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Dalam rangka usaha untuk meningkatkan kinerja operasional perusahaan, 
Manajemen SDM adalah salah satu faktor yang sangat diperhatikan dalam proses 
bisnis perusahaan. Untuk itu, perlu adanya perencanaan SDM yang matang agar 
dalam setiap kebijakan yang diambil perusahaan dapat mendukung tujuan 
perusahaan. Penelitian ini dilakukan dalam rangka membantu kebijakan PT. PJB 
mengenai proyek Remotisasi PLTA di bawah kendali UP Brantas. Remotisasi 
adalah program pengendalian PLTA dari jarak jauh menggunakan bantuan 
teknologi, sehingga proses pengendalian tidak perlu dikendalikan secara manual 
dari PLTA tersebut. Faktor yang melatar belakangi diadakan kebijakan remotisasi 
salah satunya adalah saat ini, biaya yang dikeluarkan dalam pengelolaan SDM di 
UP Brantas cukup besar mencapai kurang lebih 25% dari seluruh total pengeluaran 
UP Brantas. The company expects the policies remoting hydropower can reduce 
costs regarding of human resource management.. 
Dalam penelitian ini diawali dengan memetakan beban kerja tiap jabatan 
berdasarkan data job description di UP Brantas. Kemudian dari data tersebut dibuat 
kuesioner untuk disebar kepada seluruh responden untuk menilai beban kerja tiap 
jabatan secara masing-masing. Nilai beban kerja tersebut kemudian 
dikombinasikan dengan bobot yang terbagi antara beban kerja mental dan beban 
kerja fisik. Proporsi bobot tersebut diolah dengan bantuan metode Analytical 
Hierarchical Process (AHP). Setelah diperoleh hasilnya, jabatan tersebut akan 
dievaluasi dengan Hay Method dan dilihat nilai Job Size yang diperoleh masing-
masing jabatan. Kemudian langkah selanjutnya adalah memetakan problem dari 
penerapan Remotisasi. Pemetaan problem nantinya akan disajikan dengan bantuan 
cause-effect diagram. Apabila problem telah dipetakan, beban kerja telah 
dipetakan, dan jabatan telah dievaluasi, maka seluruh pengolahan data tersebut 
dikaitkan dengan rencana-rencana kebijakan dalam sisi manajemen SDM dan dicari 
rekomendasi perbaikannya berupa fase-fase perencanaan SDM dari kondisi 
eksisting PLTA hingga seluruh PLTA dalam keadaan seluruhnya telah diremotisasi 
. 
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In order to attempt to improve the operational performance of the company, 
HR management is one of the factors that are considered in the company's business 
processes. Therefore, it is necessary need an excellent HR planning so that any 
measures taken in the company can support the goals of the company. This research 
was conducted in order to assist PT. PJB about remoting policy hydropower project 
under the control of UP Brantas. Remoting is hydropower control programs 
remotely using the help of technology, so that the control process does not need to 
be controlled manually on the power plant. Background factors leading to remoting 
policy was conducted because currently costs incurred in HR management reaches 
approximately 25% of the total expenditure at UP Brantas. The company's 
expectations by issuing policies Remotisasi hydropower can reduce costs in terms 
of human resource management. 
In this research begins by mapping the workload of each position based on 
job description data at UP Brantas. Then from these data will be made 
questionnaires and distributed to all respondents to assess the workload of each 
positions individually. The value of the workload combined with a weighting 
between mental workload and physical workload. These weight proportion is 
processed with the help of Analytical Hierarchical Process (AHP). Having obtained 
the results, positions will be evaluated with Hay Method and Job Size value will be 
obtained for each position. The next step is to find the problems about remoting 
implementation. Problems mapping will be presented with the help of cause-effect 
diagram method. If the problem has been mapped, workload has been mapped, and 
positions have been evaluated, then the entire processing of these data linked to the 
plans in the human resources management policies and given recommendations 
improvement in the form of HR planning stages from the state of the current 
condition until the whole hydropower in a state of all had been remoted. 
. 
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BAB 1  
PENDAHULUAN 
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai hal-hal yang berkaitan dengan latar 
belakang permasalahan, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
dan ruang lingkup penelitian. 
 
1.1 Latar Belakang 
Pada umumnya, setiap organisasi atau perusahaan dalam mengerjakan 
kegiatan operasionalnya membutuhkan beberapa faktor-faktor untuk mencapai 
kinerja tertentu yang diharapkan. Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu 
faktor terpenting dalam suatu proses operasional organisasi karena organisasi bisa 
bergerak apabila SDM didalamnya dapat beraktivitas secara optimal. Oleh sebab 
itu pengelolaan SDM harus dilakukan dengan baik dan pada saat ini manajemen 
sumber daya manusia yang baik merupakan salah satu fokus utama bagi setiap 
perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Menurut pendapat Dessler (1997), 
pengelolaan SDM dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek sumber daya 
manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, 
pelatihan, pengimbalan dan penilaian. 
Beberapa perusahaan telah menyadari pentingnya dalam pengelolaan SDM 
didalamnya dan salah satu perusahaan tersebut adalah PT. Pembangkitan Jawa Bali 
atau yang lebih dikenal dengan PT. PJB. Sebagai salah satu perusahaan BUMN 
yang terdepan di Indonesia, PT. PJB sadar akan pentingnya pengelolaan SDM. Saat 
ini, PT. PJB yang merupakan salah satu perusahaan penyedia listrik berasal berasal 
Indonesia yang namanya sudah dikenal banyak masyarakat dan telah mengelola 6 
unit pembangkitan (UP) yang terdiri atas UP Brantas, UP Paiton, UP Cirata, UP 
Muara Karang, UP Muara Tawar, dan UP Gresik. 
Fokus utama pengelolaan SDM PT.PJB tidak hanya pada sisi peningkatan 
produktivitas saja, tetapi juga bagaimana melakukan strategi pengembangan dalam 
proses bisnisnya, salah satunya dalam sisi Sumber Daya Manusia (SDM). PT. PJB 
kemudian membentuk suatu departemen bernama Direktorat SDM dan 






optimal untuk mendukung rencana jangka panjang, dan memastikan sustainibility 
perusahaan untuk mewujudkan visi PJB sebagai perusahaan listrik terkemuka 
dengan standard world class. Untuk mewujudkan tujuan tersebut, perusahaan 
membentuk Human Capital Management System (HCMS) sebagai pedoman dalam 
pengelolaan SDM. Dalam HCMS tersebut telah dibentuk suatu road map yang 
ditindaklanjuti dengan startegy iniative untuk meningkatkan Resource Readiness 
Excellence. Adapun dalam HCMS, sistem yang mengaturnya meliputi: 
a. Sistem pengembangan organisasi dan perencanaan tenaga kerja  
b. Sistem rekrutmen 
c. Sistem pengembangan kompetensi dan karir 
d. Sistem pembelajaran 
e. Sistem manajemen kinerja 
f. Sistem penghargaan 
g. Sistem hubungan industrial 
Dalam rangka untuk mencapai tujuan pengelolaan SDM, PT. PJB kemudian 
membentuk progam kerja SDM. Progam kerja ini didasarkan pada rencana jangka 
panjang perusahaan 2013-2018 yang dijabarkan dalam strategy map PJB dengan 
pengembangan dan peningkatan kesiapan SDM, organisasi dan budaya, yang poin 
obyektifnya terdiri atas pembangunan kemampuan kepemimipinan world class, 
pengendalian PJB way, serta pembuatan strategi kompetensi dan optimalisasi 
tenaga kerja untuk mengatasi generalisasi gap. 
 
Tabel 1.1 Target Program Kerja SDM dan Actionnya 
Objective Action 
Build World Class 
Leadership 
Capabilities 
1. Menyusun Master Plan Leadership development 
2014 
2. Penyusunan Leadership Index 
3. Pembuatan World Class Leadership Development 
System 
Drive PJB Way 
1. Pembuatan materi penyegaran PJB way dan Leader 
sebagai Teacher Program 
2. Aligning sistem kepemimpinan /PLN corpu dengan 
PJB Academy 













1. Job Analysis dan Workload Analysis 
2. Mengidentifikasi posisi strategis dan kritikal yang 
sejalan dengan arah pengembangan perusahaan 
3. Penyempurnaan standar dan mekanisme pengukuran 
kompetensi 
4. Menyusun pilot project pengembangan karir jalur 
expertise 
5. Menyusun rancangan pengembangan sistem 
manajemen dan organisasi yang berlaku secara 
korporasi 
Sumber: Internal PT. PJB 
 
Saat ini, UP Brantas adalah salah satu Unit Pembangkitan yang pengelolaan 
SDM menjadi perhatian dari perusahaan. Berdasarkan wawancara dengan salah 
satu petinggi perusahaan, pengelolaan SDM di UP Brantas sangat diperhatikan 
dikarenakan biaya yang dikeluarkan terkait pengelolaan SDM mencapai sekitar 
25 % dari seluruh pengeluaran UP Brantas. Hal tersebut menjadi perhatian khusus 
perusahaan karena dalam satu proker SDM tersebut, target yang ingin dicapai oleh 
perusahaan adalah usaha untuk mengoptimalkan tenaga kerja.  
Penyebab terjadinya pembengkakan biaya pengelolaan SDM disebabkan 
karena UP Brantas memiliki karakteristik yang cukup unik dibandingkan UP lain. 
Apabila pada UP lain seperti UP Paiton dan UP Gresik Unit Pembangkitannya 
terletak dalam satu kawasan saja, maka pada UP Brantas letak pembangkitannya 
tersebar berjumlah 13 dari kawasan Madiun hingga Lumajang. Hal tersebut 
menyebabkan sulitnya dari pihak PJB untuk melakukan pengendalian utamanya 
dari sisi operasional maupun teknis dan dibutuhkan karyawan yang relatif cukup 
banyak dibandingkan UP lain karena tiap pembangkitan ditempatkan tenaga khusus 
yang selalu stand by untuk melakukan pengendalian tersebut.  
Untuk mengatasi masalah tersebut, PJB berencana membuat suatu 
perencanaan proyek bernama “Remoting” atau disebut juga remotisasi. Proyek ini 
bertujuan melakukan pengendalian operasional dan teknis dari jarak jauh dengan 
menggunakan bantuan teknologi, sehingga apabila proyek ini dijalankan 






perencanaan proyek dijalankan, nantinya pihak perusahaan akan membuat beberapa 
perencanan perubahan dari struktur organisasi dan komposisi SDM agar bisa 
menjadi lebih ramping, efektif, dan efisien. 
Oleh karena itu, pada penelitian tugas akhir ini difokuskan membantu 
perusahaan dalam memberikan rekomendasi perbaikan dan menyelesaikan problem 
dalam sisi manajemen SDM ketika rencana remotisasi ini dijalankan dengan 
melakukan pemetaan beban kerja dan evaluasi jabatan pada UP Brantas. Pemetaan 
beban kerja dan evaluasi jabatan proses penelitian akan dibantu berdasarkan hasil 
kuesioner dari seluruh karywan di UP Brantas, pembobotan hasil kuesioner dari 
metode AHP, dan juga Hay Job evaluation. Pemetaan beban kerja dan evaluasi 
jabatan dalam kebijakan remotisasi diperlukan karena pihak perusahaan 
menginginkan adanya masukan pendapat ketika perusahaan akan melakukan 
perubahan dalam sisi struktur organisasi dan komposisinya. 
Alasan digunakan Metode AHP dan Hay Job Evaluation ketika dalam 
proses  pengolahan data karena metode AHP sendiri dapat dimanfaatkan untuk 
mengolah data hasil penelitian kuantitatif dan kualitatif, sedangkan Hay Job 
Evaluation sendiri adalah metode ini sering digunakan oleh perusahaan-perusahaan 
yang maju manajemennya karena metode ini mengakomodir kebutuhan 
obyektivitas dalam penyusunan kebijakan yang terkait dengan restrukturisasi 
organisasi. Sistem ini mampu memberikan value/nilai pada setiap jabatan/pekerjaan 
dalam organisasi dengan lebih obyektif sesuai dengan beban kerja setiap pekerjaan. 
 
1.2 Perumusan Masalah 
Permasalahan yang akan diselesaikan pada penelitian ini adalah bagaimana 
membantu perusahaan melakukan pemetaan beban kerja dan evaluasi jabatan, dan 
juga mencari problem-problem dalam sisi manajemen SDM apabila Remoting ini 
dijalankan serta memberikan rekomendasi solusinya. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari diadakannya penelitian Tugas Akhir ini antara lain 
sebagai berikut: 






perusahaan berdasarkan pemetaan beban kerja, evaluasi jabatan, serta 
pemetaan problem-problem dalam penerapan remotisasi 
2. Memberikan solusi dan rekomendasi perbaikan dalam sisi manajemen 
SDM berdasarkan hasil evaluasi jabatan dan pemetaan beban kerja. 
 
1.4 Manfaat 
 Manfaat yang diperoleh bagi perusahaan, penulis, dan pengembang 
penelitian antara lain sebagai berikut: 
1. Hasil dari penelitian akan memberikan masukan dan juga solusi pada 
perusahaan terkait Manajemen SDM, khususnya mengenai perencanaan 
SDM. 
2. Peneliti akan memperoleh manfaat, wawasan, serta tambahan keahlian 
dalam proses analisa beban kerja dan evaluasi jabatan. 
3. Penelitian ini bisa menjadi sumber pengetahuan dan referensi bagi para 
akademisi maupun praktisi, khususnya dalam pengembangan bidang 
Human Resources Managament. 
 
1.5 Ruang Lingkup 
Ruang lingkup disini terdiri atas batasan dan asumsi. Adapun tujuan dari 
ruang lngkup disini untuk menyederhanakan masalah-masalah dalam penelitian 
sehingga dapat diselesaikan dengan metode ilmiah. Adapun batasan dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Obyek perusahaan yang diamati adalah PT. Pembangkitan Jawa Bali di Unit 
Pembangkitan Brantas. 
2. Jabatan yang diamati adalah jabatan yang terdapat pada Unit Pembangkit 
Brantas (UP Brantas) sesuai dengan kesepakatan pihak perusahaan. 
Asumsi dalam penelitian ini adalah: 
1. Seluruh data yang diamati dan didapatkan telah sesuai dengan kondisi 
perusahaan. 
2. Beban kerja di sini tidak mengindikasikan performansi karyawan dan hanya 







1.6 Sistematika penulisan 
Penulisan tentang penelitian tugas akhir ini akan dibagi menjadi beberapa 
bab  yang saling terkait anatar satu dengan yang lain. Berikut ini adalah sistematika 
atau langkah-langkah dalam proses pembuatan laporan tugas akhir 
BAB I PENDAHULUAN 
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai gambaran umum permasalahan yang 
diperoleh dan akan diteliti. Subbab yang dibahas meliputi latar belakang masalah, 
perumusan masalah, tujuan penelitian, ruang lingkup penelitian yang terdiri atas 
batasan dan asumsi, manfaat penelitian, serta sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini akan lebih membahas tentang kajian serta konsep-konsep secara 
teoritis sebagai bahan untuk mendukung dalam proses penelitian. Konsep-konsep 
teoritis ini nantinya akan menjadi basis dalam pengembangan metode-metode serta 
model penelitian 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Pada bab ini akan berisi tahap-tahap didalam proses penelitian secara 
sistematis. Sistematika ini nantinya akan menjadi pedoman dalam proses penelitian 
sehingga penelitian akan berjalan secara sistematis, serta sesuai dengan tujuan dan 
bisa terselesaikan tepat dengan waktu yang telah ditentukan sebelumnya. 
BAB IV PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 
Pada bab ini akan berisi data-data yang telah dilakukan didalam tahap-tahap 
penelitian. Adapun didalamnya akan dijelaskan mengenai kondisi eksisting dari 
perusahaan dan proses pengolahan data. Pengumpulan data dilakukan dengan 
beberapa cara seperti wawancara mengenai gambaran umum perusahaan, dan 
perolehan data dari pihak perusahaan  
BAB V ANALISIS DAN PEMBAHASAN  
Bab ini akan menjelaskan analisis terhadap data-data yang telah diolah 
sebelumnya dan juga memberikan analisa perbaikan serta saran-saran yang dapat 









BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN 
Pada bab ini akan mencakup kesimpulan dari peneltian yang telah dilakukan 
dan juga beberapa saran yang diberikan, baik bagi pihak perusahaan maupun bagi 







BAB 2  
TINJAUAN PUSTAKA 
Pada Bab ini berisi tinjauan pustaka berdasarkan uraian teori dan studi 
literatur yang berasal dari buku, jurnal ilmiah, artikel, dan bahan penelitian lain 
yang diarahkan untuk menyusun kerangka pemikiran atau konsep yang akan 
digunakan dalam proses penelitian tugas akhir. Selain itu terdapat juga konsep-
konsep terkait tugas akhir hingga tools yang digunakan. Adapun tinjauan pustaka 
yang dilakukan pada tugas akhir ini meliputi beberapa pengetahuan terkait 
Manajemen SDM, Perencanaan SDM, Workload, Hay Job Evaluation, serta metode 
AHP. 
 
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manusia merupakan aset berharga dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
Suatu organisasi baru bisa berjalan apabila terdapat sumber daya manusia karena 
manusia merupakan salah satu faktor penggerak dalam suatu organisasi atau 
perusahaan. Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Dessler (1997) 
adalah suatu bentuk peraturan yang dikemukakan oleh pihak dari manajemen dalam 
menjalankan faktor-faktor seperti perekrutan, penyaringan pegawai, pelatihan, 
pemberian imbalan, dan juga penilaian secara individu 
Manajemen SDM sangat erat hubungannya dengan pengelolaan personalia 
perusahaan, sehingga diharapkan dengan diberlakukannya manajemen SDM akan 
dapat memaksimalkan kontribusi tiap individu dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
Singkat kata, dapat disimpulkan tujuan utama dari MSDM adalah untuk 
meningkatkan kontribusi sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau 
perusahaan. 
Menurut Armstrong (1990) terdapat empat prinsip dasar yang utama dari 
Manajemen SDM, yaitu: 
1. SDM menjadi investasi paling penting dalam sebuah organisasi atau 
perusahaan, harus dikelola dan diatur secara baik, sehingga tiap individu 
mau ikut berperan aktif. Dampaknya manajemen organisasi menjadi ikut 






2. Keberhasilan akan mungkin dicapai apabila peraturan dan prosedur yang 
berkenaan dengan SDM dari perusahaan tersebut saling terkait dan 
memberikan dorongan dalam pencapaian tujuan perusahaan maupun 
perencanaan strategis perusahaan. Pernyataan tersebut bisa dipahami 
pentingnya bagaimana pembentukan suatu kebijakan dan perlakuan yang 
diberikan kepada karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan agar 
berkontribusi secara maksimal dalam untuk meraih tujuan perusahaan.  
3. Budaya dan nilai perusahaan (culture and corporate value), suasana 
organisasi dan juga perilaku  dari pihak manajerial yang berasal dari budaya 
tersebut sedikit banyak akan juga ikut mempengaruhi dalam pencapaian 
hasil. Berdasarkan pernyataan tersebut dapat dipahami bahwa faktor-faktor 
tersebut juga akan mempengaruhi terhadap tingkat kinerja pegawai sesuai 
dengan harapan perusahaan, apabila sistem kekeluargaan dalam sistem 
manajerial suatu perusahaan akan lebih tepat sasaran dibandingkan dengan 
sistem kepemimpinan yang otoriter, dan juga mengaanggap bahwa 
karyawan bukan hanya sekedar mesin akan tetapi dilibatkan sebagai salah 
satu aset perusahaan di dalam satu tim rekan kerja yang sama-sama ikut 
mencapai tujuan suatu perusahaan. Oleh karena itu, perlu adanya 
pengeloalaan yang tepat sehingga apa yang menjadi tujuan dan keinginan 
organisasi bisa dapat dicapai. 
4. Manajemen SDM menjadikan semua anggota organisasi atau perusahaan 
ikut terlibat dan bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. Fungsi 
terakhir mengindikasikan bahwa para karyawan adalah bagian faktor 
penting dalam kinerja organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif serta 
efisien. 
 
2.1.1 Fungsi Manajemen SDM 
Manajemen SDM bertanggung jawab terkait aktivitas perusahaan yang 
bervariasi dengan melaksanakan beberapa fungsi-fungsinya. Dari pendapat 







Di dalam fungsi ini dibagi, terdapat tiga kegiatan penting, yaitu 
perencanaan, penarikan, dan seleksi SDM. Manajer bertanggung jawab 
dalam mengatur kebutuhan kebutuhan sumber daya manusia. Di Dalam 
proses seleksi, departemen SDM akan melakukan penyaringan calon 
karyawan melalui wawancara, tes, dan latar belakang pelamar.  
b. Performance Evaluation 
Penilaian kinerja SDM merupakan tanggung jawab manajer SDM. 
Setiap manajer bertanggung tanggung jawab utama mengevaluasi 
bawahannya dan memberikan suatu masukan kepada departemen SDM di 
dalam pengembangan suatu penilaian kinerja atau performance evaluation 
yang efektif. Selain itu, setiap manajer juga perlu memberikan kepastian di 
dalam proses penilaian kinerja tersebut telah  dilakukan seluruh bagian 
perusahaan. Selain itu, Departemen sumber daya manusia juga 
berkewajiban memberikan training terhadap para manajer tentang terkait 
pembuatan standar kinerja yang baik dan juga akurat. 
c. Kompensasi 
Dalam penentuan kompensasi, dibutuhkan koordinasi antara 
departemen SDM dengan para manajer. Setiap manajer selalu bertanggung 
jawab dalam pengelolaan  kenaikan gaji, sedangkan departemen SDM harus 
menentukan sistem struktur gaji yang sesuai, agar tercipta keseimbangan 
antara pembayaran serta manfaat yang diberikan kepada tenaga kerja. Selain 
itu, departemen SDM juga harus mempertimbangkan di dalam penentuan 
kompensasi yang kompetitif diantara perusahaan yang sejenis, adil, sesuai, 
dan juga sesuai dengan legal aspect yang berlaku (seperti misalnya UMR). 
d. Training and Development 
Departemen SDM bertanggung jawab untuk membantu para 
manajer menciptakan program pelatihan dan pengembangan yang bagi 
karyawan baru di dalam proses orientasi dan juga di dalam proses 
pengembangan keterampilan. Selain itu, juga ikut terlibat dalam program 
pelatihan dan pengembangan tersebut serta mampu memperkirakan 
kebutuhan perusahaan akan program pelatihan dan pengembangan. Dari situ, 






pelatihan dan pengembangan yang telah diciptakan untuk perbaikan 
kedepannya. Selain itu, tanggung jawab departemen SDM juga menyangkut 
masalah pemutusan hubungan kerja serta membantu restrukturisasi 
perusahaan dan ikut memberikan pemecahan masalah terhadap konflik yang 
terjadi dalam perusahaan terutama terkait permasalahan SDM. 
e. Employee Relations 
Departemen SDM yang memiliki serikat kerja dalam perusahaannya 
harus berperan aktif dalam proses negosiasi dan kepengurusan persetujuan 
dengan pihak dalam serikat pekerja. Departemen SDM juga membantu para 
manajer tentang bagaimana mengurus persetujuan mengenai serikat pekerja 
tersebut dan menghindari keluhan lebih lanjut. Di sini, departernen SDM 
mengantisipasi terjadinya kegiatan praktek-praktek yang tidak sehat seperti 
mogok kerja dan demonstrasi. Pada umumnya, karyawan-karyawan yang 
tidak ikut bergabung di dalam pihak serikat kerja apabila mereka telah 
memperoleh kompensasi dan gaji memadai dan mereka telah memiliki 
kepercayaan kepada pihak perusahaan akan menanggung hak-hak mereka.  
f. Safety and Health 
Wajib dalam setiap perusahaan untuk memiliki dan melaksanakan 
program keselamatan untuk menghindari terjadinya kejadian yang di luar 
dugaan yang tidak diinginkan dan menciptakan kondisi lingkungan kerja 
yang ideal. Keselamatan kerja merupakan hal nomor satu yang perlu 
diingatkan pada seriap karyawan dan perlu diketahui bahwa program 
keselamatan dan kesehatan kerja (K3) yang efektif dapat mencegah dan 
meminimalisir jumlah kecelakaan dan meningkatkan kesehatan SDM 
secara umum. Departemen SDM bertanggung jawab utama untuk 
mengadakan pelatihan tentang keselamatan dan kesehatan kerja, 
mengidentifikasi, serta melakukan evaluasi untuk memperbaiki kondisi 
yang membahayakan karyawan. 
g. Personnel Research 
Dalam usahanya untuk peningkatan efektifitas organisasi atau 
perusahaan, departemen SDM melakukan analisa yang dihadapi oleh 






melakukan pemecahan masalah. Seringkali kondisi yang menjadi indikasi 
dalam penilaian departemen SDM adalah penyebab ketidakhadiran dan juga 
keterlambatan karyawan, bagaimana prosedur di dalam melakukan 
penarikan dan seleksi yang baik, serta penyebab menurunnya motivasi 
karyawan yang berujung pada ketidakpuasan individu. Hal tersebut akan 
dikumpulkan dan dianalisis oleh departemen SDM berdasarkan informasi 
tersebut. Kemudian hasil evaluasi itu nantinya apakah kebijakan yang telah 
diterapkan apakah perlu diadakan perubahan atau tetap. 
 
2.1.2 Perencanaan SDM 
Planning adalah fungsi yang dilakukan paling awal dilakukan dalam 
manajemen SDM. Perencanaan yang dilakukan untuk menjawab berdasar 5W dan 
1H (What, Why, When, Where, Who, dan How). Menurut pendapat Hasibuan (2001) 
perencanaan SDM adalah perencanaan tenaga kerja secara optimal dalam arti 
efektif dan efisien sesuai dengan kapasitas kebutuhan perusahaan dalam usaha 
mencapai tujuan perusahaan. Perencanaan SDM dilakukan untuk menetapkan 
program-program yang dilakukan dalam Manajemen SDM (Staffing, Performance 
Evaluation, kompensasi, training and development, employee relations, safety and 
health, serta personnel research. Bebeapa manfaat perencanaan SDM menurut 
Nawawi (1998) adalah sebagai berikut: 
1. Peningkatan alur sistem informasi dari sisi informasi SDM dalam rangka 
pencapaian pendayaganuaan secara efektif dan efisien sesuai dengan tujuan 
perusahaan. 
2. Penyelaraskan aktivitas sumber daya manusia dengan tujuan organisasi 
secara lebih efisien, menghemat energi, waktu, serta biaya dan 
meningkatkan ketangkasan dalam proses penerimaan tenaga kerja.. 
3. Mempermudah pelaksanaan dan menyeleraskan dalam koordinasi SDM 
yang dilakukan  manajer SDM, dalam tujuan memperpadukan pengelolaan 
SDM, yang sebenarnya juga merupakan tanggung jawab manajer lainnya 






4. Perencanaan SDM secara jangka panjang memberikan manfaat bagi 
organisasi/perusahaan untuk memperkirakan kondisi serta kebutuhan 
pengelolaan SDM 5-10 tahun mendatang. 
5. Perencanaan sumber daya manusia jangka pendek bermanfaat untuk 
mengetahui posisi/jabatan atau pekerjaan yang diperkirakan vacant ke 
depannya. 
Tujuan perencanaan SDM untuk Mengefektifkan kegunaan SDM seefektif 
serta memenuhi persyaratan atau kualifikasi yang telah ditentukan. Sperti yang 
telah dijelaskan, perencanaam SDM merupakan basis dalam penyusunan program 
kerja yang menangani SDM perusahaan ke depannya. Salah satu program kerja 
tersebut adalah pengadaan karyawan baru untuk mencukupi kebutuhan dan juga 
meningkatan kemampuan perusahaan mencapai visi misinya, efektif, dan efisien 
dalam pelaksanaan tugas. Jangka waktu perencanaan SDM sendiri dibagi menjadi 
3 jenis, yaitu rencana jangka panjang, rencana jangka menengah, dan terakhir 
rencana jangka pendek. Pada dasarnya perencanaan merupakan pengambilan 
keputusan sekarang tentang hal-hal yang akan dikerjakan nanti di masa depan.  
 
2.2 Workload 
Workload atau beban kerja merupakan batas kemampuan tubuh yang 
dimiliki pekerja dalam menerima suatu bentuk kerja atau aktvitas. Berdasarkan 
dalam ilmu ergonomi, beban kerja yang diterima pekerja diharapkan sesuai baik 
dari segi fisik dan juga dari sisi mental atau psikologis pekerja dalam menerima 
beban kerja tersebut. Contoh beban kerja fisik dapat berupa pekerjaan seperti 
mengangkat,  mendorong, menarik, dll.  Sedangkan  beban  kerja  psikologis  bisa 
dilihat sejauh mana tingkat keahlian seseorang dan juga prestasi kerja yang dimiliki 
antara individu yang satu dengan individu lainnya (Manuaba, 2000). Beban kerja 
sendiri berasal dari 2 faktor, yaitu faktor eksternal dan faktor internal.  Menurut  
Manuaba  (2000), faktor-faktor  yang  mempengaruhi  beban kerja antara lain : 
a. Faktor eksternal, adalah beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, 
seperti; 
1. Tugas-tugas yang berhubungan dengan keadaan fisik, seperti penataa  






kerja. Kemudian kondisi keadaan kerja, sikap kerja yang diperlukan, 
dan juga tugas-tugas yang bersifat   psikologis, seperti kompleksitas 
dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawab pekerjaan. 
2. Organisasi kerja, seperti lama bekerja, waktu istirahat, sistem shift 
kerja, lembur, model struktur organisasi, pelimpahan tugas dan 
wewenang 
3. Lingkungan kerja disini adalah lingkungan kerja yang berhubungan 
dengan fisik, lingkungan secara kimiawi, lingkungan kerja secara 
biologis, serta lingkungan kerja dari sisi psikologis. 
b. Faktor internal, faktor yang dipengaruhi dari dalam tubuh manusia itu 
sendiri akibat dari reaksi beban kerja secara eksternal. Faktor internal 
meliputi faktor somatis (jenis kelamin, usia, berat, tinggi, gizi, dan 
kondisi kesehatan) dan faktor psikis (motivasi kerja, persepsi, 
kepercayaan diri, keinginan, dan kepuasan kerja). 
Penentuan beban kerja pada suatu jabatan pada pekerja atau jabatan harus 
dilakukan secara seimbang. Beban kerja yang terlalu berat dapat mengakibatkan 
terjadinya tekanan stres baik dari segi fisik maupun segi psikis serta reaksi-reaksi 
emosional, sedangkan pada beban kerja yang terlalu ringan dimana pekerjaan yang 
dilakukan bersifat repetitif dapat menimbulkan kebosanan. Kebosanan dalam 
rutinitas pekerjaan atau pekerjaan yang terlalu sedikit mengakibatkan kurangnya 
antusias pada pekerjaan, sehingga dapat berpotensi membahayakan kelancaraan 
dalam pekerjaan (Manuaba, 2000). 
 
2.3 Metode AHP 
AHP adalah sebuah metode untuk membreakdown masalah komplek/rumit 
menjadi lebih terstruktur dan simpel dengan membentuk susunan hirarki dan 
memberikan suatu penilaian atau pembobotan numerik secara subjektif terhadap 
kepentingan relatif masing-masing variabel dan menggabungkan penilaian pada 
tiap variabel untuk megetahui mana prioritas tertinggi dari variabel-variabel 
tersebut. AHP menggabungkan pertimbangan dan penilaian subyektif secara logis 






hierarki dari suatu masalah. Prosedur dalam menggunakan metode AHP terdiri dari 
beberapa tahap yaitu : 
1. Menyusun hirarki dari permasalahan yang dihadapi 
   Penyusunan hirarki dilakukan dengan menentukan tujuan utama 
sistem secara keseluruhan pada level paling atas. Level berikutnya merupakan 
kriteria-kriteria penilaian alternatif yang ada dan setiap kriteria dapat memiliki 
subkriteria dibawahnya. Kriteria tersebut memiliki nilai intensitas masing-
masing sesuai pertimbangan yang didapatkan oleh penilai. 
2. Menentukan prioritas elemen dengan langkah-langkah sebagai berikut: 
a. Membuat perbandingan berpasangan 
Langkah pertama dalam penentuan prioritas elemen adalah membuat 
perbandingan berpasangan (pairwise comparison), yaitu 
membandingkan tiap elemen secara berpasangan sesuai kriteria yang di 
berikan. Dalam proses perbandingan berpasangan dapat digunakan 
bentuk matriks. Alasan mengapa digunakan bentuk matriks karena 
memiliki sifat sederhana dan memiliki kerangka konsistensi yang kuat, 
serta dengan bentuk matriks dapat diperoleh informasi tambahan 
berdasrkan hasil semua perbandingan yang mungkin dan dan dapat 
dianalisis kepekaan prioritas secara keseluruhan untuk merubah 
pertimbangan. Untuk memulai proses pairwise comparison, dimulai 
dari level paling atas hirarki untuk memilih kriteria, misalnya Z, 
kemudian dari level dibawahnya diambil elemen-elemen yang akan 
dibandingkan, misal A1, A2, A3, A4, A5, maka susunan elemen-

















Tabel 2.1 Tabel perbandingan berpasangan 
Z A1 A2 A3 A4 A5 
A1 1     
A2  1    
A3   1   
A4    1  
A5     1 
 
b. Mengisi Matrik Perbandingan berpasanagan  
Untuk mengisi matrik perbandingan berpasangan yaitu dengan 
menggunakan bilangan yang bisa merepresentasikan kepentingan 
relatif dari satu elemen terhadap elemen lainnya yang dimaksud dalam 
bentuk skala dari 1 sampai dengan 9. Skala ini mendefinisikan nilai 1 
sampai 9 untuk pertimbangan dalam perbandingan berpasangan elemen 
pada setiap level hirarki terhadap suatu kreteria di level yang lebih 
tinggi. Apabila suatu elemen dalam matrik dan dibandingkan dengan 
dirinya sendiri, maka akan diberi nilai 1. Jika i dibanding j mendapatkan 
nilai tertentu, maka j dibanding i merupakan kebalikkannya. Pada tabel 
2.2 memberikan definisi dan penjelasan skala kuantitatif 1 sampai 
dengan 9 untuk menilai tingkat kepentingan suatu elemen dengan 
elemen lainnya. 
 




1 Kedua elemen sama pentingnya 
Kedua elemen seimbang sama besar 
pada sifat tersebut 
3 
Elemen yang satu sedikit lebih 
penting daripada elemen 
lainnya 
Pengalaman menyatakan sedikit 
memihak pada satu elemen 
5 
Elemen yang satu lebih penting 
daripada elemen lainnya 
Pengalaman menunjukkan secara 













Satu elemen jelas lebih mutlak 
penting daripada elemen 
lainnya 
Pengalaman menunjukkan secara 
kuat disukai dan didominasi satu 
elemen yang sangat jelas lebih 
penting 
9 
Satu elemen mutlak penting 
daripada elemen lainnya 
Pengalaman menunjukkan satu 
elemen sangat jelas lebih penting 
2,4,6,8 
Nilai tengah diantara dua 
penilaian yang berdampingan 
Nilai ini diberikan jika diperlukan 
kompromi 
Kebalikan 
Bila elemen ke-ij pada faktor i 
mendapat nilai nilai x maka elemen 
ke-ji pada faktor ke-j mendapat nilai 
1/x 
 
c. Sintesis  
Pertimbangan-pertimbangan terhadap perbandingan berpasangan di 
sintesis guna memperoleh keseluruhan prioritas dengan langkah-langkah 
sebagai berikut:  
- Menjumlahkan nilai-nilai setiap kolom pada matriks.  
- Normalisasi matriks dengan membagi setiap nilai kolom dengan 
total kolom yang bersangkutan 
- Mencari rata-rata nilai dengan penjumlahan nilai-nilai tiap matriks  
dan dibagi jumlah elemen.  
- Mengukur konsistensi agar mendapatkan keputusan yang baik. 
Konsistensi penting untuk mendapatkan hasil yang valid dalam 
dunia nyata. AHP mengukur konsistensi pertimbangan dengan rasio 
konsistensi (consistency ratio). Nilai Konsistensi matriks 3x3 harus 
kurang dari 5%, 4x4 harus kurang dari 9%, dan untuk ukuran 5x5 ke 
atas harus kurang dari 10%. Jika lebih dari rasio dari batas tersebut 
maka nilai perbandingan matriks harus di lakukan kembali. Adapun 
langkah-langkah menghitung nilai rasio konsistensi yaitu: 
i. Mengkalikan nilai pada kolom pertama dengan prioritas relatif 
elemen pertama, nilai pada kolom kedua dengan prioritas relatif 
elemen kedua, dan seterusnya.  






iii. Hasil dari penjumlahan baris dibagikan dengan elemen prioritas 
relatif yang bersangkutan. 
iv. Membagi hasil diatas dengan banyak elemen yang ada, hasilnya 
disebut eigen value (λmax). 
v. Menghitung indeks konsistensi (consistency index) dengan 
rumus: 
 
CI = (𝜆𝑚𝑎𝑥 − 𝑛)𝑛 
 
Dimana: 
CI  : Consistency Index 
λmax : Eigen value 
n  : Jumlah banyaknya elemen 
vi. Menghitung konsistensi ratio (CR) dengan rumus: 
 
𝐶𝑅 = 𝐶𝐼/𝑅𝐶 
 
Dimana: 
CR : Consistency Ratio 
CI : Consistency Index 
RC : Random Consistency 
 
Matriks random dengan skala penilaian 1 sampai 9 beserta 
kebalikkannya sebagai random consistency (RC). Berdasarkan 
perhitungan saaty dengan menggunakan 500 sampel, jika pertimbangan 
memilih secara acak dari skala 1/9, 1/8, … , 1, 2, … , 9 akan diperoleh 

























2.3.1 Prinsip dasar dan Aksioma AHP 
Terdapat 3 prinsip dasar dari AHP yaitu: 
1. Decomposition 
Berdasarkan prinsip ini, struktur masalah yang kompleks ditelaah 
menjadi beberapa bagian secara hierarki. Tiap tujuan didefinisikan 
secara rinci dari bagian yang umum hingga paling khusus. Bentuk 
paling sederhana struktur akan dibandingkan dari beberapa tujuan, 
kriteria, dan level tiap alternatif. Tiap himpunan-himpunan alternatif 
bisa dibagi lebih rinci dengan lebih detail yang mencakup lebih 
banyak kriteria-kriteria lain. Level paling tinggi atau teratas dari 
hirarki adalah tujuan yang terdiri atas satu elemen. Pada level 
berikutnya kemungkinan akan terkandung beberapa elemen-elemen, 
yang di mana elemen-elemen tersebut dapat dibandingkan, memiliki 
tingkat kepentingan yang hampir sama serta tidak memiliki 
perbedaan terlalu mencolok. Apabila terdapat perbedaan yang 
terlalu besar maka diperlukan suatu pelevelan yang baru. 






Prinsip ini terbangun atas perbandingan berpasangan dari semua 
elemen dalam hirarki dengan tujuan menghasilkan suatu skor atau 
skala kepentingan relatif dari tiap elemen. Perbandingan 
berpasangan dibuat dalam suatu bentuk matriks jika dikombinasikan 
yang akan menghasilkan suatu prioritas. 
3. Priority Synthesis 
Sintesa prioritas adalah mengalikan prioritas lokal dengan prioritas 
dari kriteria bersangkutan di level atasnya dan menambahkannya ke 
dalam tiap elemen yang dipengaruhi kriteria tersebut. Hasilnya akan 
berupa gabungan atau priritas global yang nantinya kemudian 
digunakan sebagai pembobotan prioritas lokal dari elemen level 
terendah sesuai dengan kriterianya masing-masing. 
Kemudian, AHP didasarkan oleh 4 aksioma utama yaitu: 
1. Aksioma Resiprokal (Reciprocal comparison) 
Pada aksioma dinyatakan apabila PC (EA,EB) adalah perbandingan 
berpasangan antar elemen A dan elemen B dan memperhitungkan C 
sebagai elemen parent atau elemen di level lebih atas, menunjukkan 
berapa kali lebih banyak properti yang dimilik elemen A terhadap B 
atau dapat diformulasikan menjadi: PC (EB,EA) = 1/PC (EB,EB). 
Misal jika elemen A memiliki properti lebih besar 4 daripada elemen 
B, maka elemen B = ¼A 
2. Aksioma Homogenitas (Homogenity) 
Di dalam aksioma ini dinyatakan bshwa elemen yang dibandingkan 
akan tidak mengalami jauh perbedaan. Apabila terjadi perbedaan 
yang terlalu besar, maka hasil yang akan didapatkan akan 
mengandung tingkat kesalahan yang cukup tinggi. Ketika dalam 
melakukan proses pembangunan hirarki, pengaturan elemen-elemen 
harus dikontrol agar tidak menghasilkan inkonsistensi yang tinggi. 
3. Aksioma Ketergantungan (Independence) 
Aksioma ini menyatakan priritas elemen dari hirarki tidak 
bergantung pada elemen dibawahnya. Aksioma inilah yang 






4. Aksioma Ekspektasi (Expectation) 
Pada aksioma ini, struktur hirarki diasumsikan lengkap. Ekspektasi 
dan persepsi manusia lebih menonjol daripada rasionalitas. 
 
2.3.2 Kelebihan dan Kelemahan Metode AHP 
Menurut pendapat Saaty (1980), beberapa kelebihan metode AHP adalah 
sebagai berikut: 
 Kesatuan (Unity) 
AHP mampu memetakan suatu permasalahan yang luas dan tidak 
terstruktur menjadi suatu model yang mudah dipahami dan lebih 
mudah disesuaikan. 
 Kompleksitas (Complexity) 
AHP dapat memecahkan permasalahan yang tergolong kompleks 
menjadi lebih sederhana melaui pendekatan tersistem dan 
pengintegrasian deduktif. 
 Saling ketidaktergantungan (Interdependence) 
AHP dapat digunakan pada elemen-elemen sistem bebas dan tidak 
berhubungan secara linier. 
 Struktur Hirarki (Hierarchic Structuring) 
AHP dapat merepresentasikan pemikiran alamiah  yang cenderung 
mengelompokkan elemen suatu sistem ke tingkat jenjang atau level-
level yang berbeda dan tiap-tiap level berisi elemen yang sejenis. 
 Pengukuran (Measurement) 
Di dalam AHP terdapat skala pengukuran dan metode untuk 
mendapatkan prioritas. 
 Konsistensi (Consistency) 
AHP dapat memberikan pengukuran secara konsistensi karena 
terdapat pengujian konsistensi pada tiap hubungan elemen 
 Sintsesis (Synthesis) 
AHP dapat memberikan pengarahan perkiraan keseluruhan mengenai 






 Timbal balik (Trade off) 
AHP mampu mempertimbangkan prioritas relatif faktor-faktor pada 
sistem sehingga dapat memilih alternatif terbaik berdasrkan tujuan 
mereka 
 Penilaian dan Konsensus (Judgement and Consensus) 
Di dalam AHP tidak perlu adanya suatu konsensus dalam penilaian 
 Pengulangan Proses (Process Repetition) 
AHP dapat memberikan opsi untuk menyaring definisi dari suatu 
permasalahan dan mengembangkan bentuk penilaian serta pengertian 
melalui process repetition. 
Selain dijelaskan kelebihan-kelebihan dari AHP, terdapat juga beberapa poin 
kelemahan dari AHP. Berikut adalah beberapa kelemahan dari metode AHP: 
 Ketergantungan model AHP terhadap input proses utamanya. 
Biasanya input utama ini adalah persepsi dari seorang ahli sehingga 
melibatkan subyektifitas penilaian sang ahli dan model tersebut bisa 
menjadi tidak valid apabila ahli tersebut memberikan penilaian yang 
kurang sesuai . 
 Model AHP adalah menggunakan metode secara matematis tanpa ada 
pengujian statistik di dalamnya sehingga tidak terdapat batas 
kepercayaan dari kebenaran model yang disusun. 
 
2.4 Evaluasi Jabatan 
 Evaluasi jabatan adalah penilaian secara sistematis dan perbandingan 
jabatan di dalam organisasi, yang mencerminkan dimensi  jabatan seperti tanggung 
jawab usaha, kompleksitas jabatan, keterampilan yang dibutuhkan, dan kondisi 
jabatan. Hasil dari evaluasi jabatan nantinya adalah struktur klasifikasi jabatan di 
mana jabatan memiliki nilai yang sama dalam organisasi, dan berada pada tingkat 
yang sama pada hirarki jabatan. Proses evaluasi dilakukan dengan menganalisis 
jabatan dan membandingkan dengan deskripsi jabatan. Di dalam proses evaluasi 
dapat memberikan informasi untuk analisis organisasi dan manajemen sumber daya 






dijalankan secara obyektif baik di tingkat organisasi dan tingkat individu danharus 
fokus pada tugas dan tanggung jawab yang diberikan untuk posisi tertentu, dan 
bukan berdasrkan kinerja dari pemangku jabatan sebelumnya. (Long, 2006) 
Bebearapa manfaat utama dari proses evaluasi jabatan adalah memberi 
kejelasan serta akuntabilitas dalam proses organisasi, memberikan manfaat dalam 
grading atau benchmarking karena adanya standardisasi job level, peningkatan 
perencanaan suksesi atau mobilitas dalam organisasi, serta mampu menciptakan 
deskripsi pekerjaan yang lebih berguna dan terfokus.  
 
2.4.1 Metode Hay  
Metode Hay adalah metode yang digunakan dalam proses Job Evaluation. 
Hay Job Evaluation merupakan  adalah salah satu metode yang digunakan  untuk 
mengevaluasi suatu jabatan untuk memetakan peran pekerjaan dari suatu jabatan 
dalam konteks struktur organisasi dan menyelaraskan peran tiap jabatan. Metode 
Hay merupakan metode yang banyak digunakan oleh perusahaan pelayanan publik 
dan juga swasta, karena perusahaan pengguna yakin bahwa Metode Hay dapat 
menjawab tantangan hukum yang muncul karena isu ketidak-adilan, serta 
mengakomodasi berbagai peraturan ketenage kerjaan secara global. Selain itu, 
panduan dan bagan untuk metode evaluasi jabatan yang diberikan oleh Group Hay 
bersifat netral secara gender dan belum terbukti bersifat diskriminatif atau 
melanggar hukum atas setiap keputusan hukum yang dihasilkan dari beberapa 
laporan gugatan/ 
Metode Hay merupakan bentuk faktor pembanding yang telah digunakan 
oleh ribuan organisasi untuk mengevaluasi jabatan/pekerjaan administratif, 
perdagangan dan teknis, manajemen dan profesional, hingga pekerjaan tingkat 
eksekutif. Metode ini telah digunakan dalam evaluasi jabatan untuk organisasi 
profit dan non-profit di lebih dari empat puluh negara di seluruh dunia. Sejumlah 
besar perusahaan telah mengandalkan pendekatan metode Hay dalam melakukan 
restrukturisasi organisasi. Metode Hay dapat berhasil dan diterima secara luas 
karena proses evaluasinya yang dinamis dimana organisasi dapat beradaptasi dan 
menerapkannya dengan cara-cara yang memenuhi kebutuhan mereka. Hal ini 






mereka terhadap tujuan keseluruhan organisasi. Metode Hay mempertimbangkan 
aspek inti dari isi dan konteks yang umum untuk semua pekerjaan, memberikan 
dasar yang jelas, mudah dipahami dan sistematis untuk menentukan dan 
membandingkan persyaratan untuk semua jenis pekerjaan di semua tingkatan. 
Meskipun ada banyak faktor yang dapat dipertimbangkan untuk 
mengembangkan skema evaluasi pekerjaan, dalam metode ini faktor tersebut dibagi 
menjadi tiga faktor besar: pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk 
melakukan pekerjaan itu (Know-how); jenis pemikiran yang diperlukan untuk 
memecahkan masalah yang umum dihadapi (problem solving); dan tanggung jawab 
yang ditugaskan untuk pekerjaan (accountability). Untuk setiap pekerjaan yang 
diberikan, akan ada hubungan antara tiga faktor tersebut. Hasil output yang 
diharapkan dari pekerjaan (accountability), akan menuntut tingkat tertentu dari 
suatu input (Know-how), dan pengolahan know-how ini (problem solving) untuk 
menghasilkan output tersebut. 
 
 
Gambar 2.1 Model hubungan tiap faktor dalam Hay Job Evaluation 
 
2.4.2 Komponen dalam Metode Hay 
Pada metode ini terdapat 3 main faktor dan delapan dimensi seperti: 
1. Know-How 
Jumlah dari seluruh pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman, 
namun perolehan ketiga dimensi tersebut dibutuhkan job performance 
yang sesuai dan dapat diterima. Ketiga dimensi dibutuhkan untuk: 
a. Prosedur praktis atau teknis (Technical Know How), teknik khusus 
dan pengetahuan dalam bidang pekerjaan, fungsi komersial, dan 
disiplin profesional atau ilmiah 
b. Tingkat mengintegrasikan dan harmonisasi unsur-unsur beragam 
yang terlibat dalam situasi manajerial (Breadth Management Know 












dalam perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, pengendalian 
dan evaluasi dan dapat dilaksanakan konsultatif serta eksekutif. 
c. Aktif dalam berlatih keterampilan hubungan antar manusia dalam 
pekerjaan, di dalam maupun di luar organisasi (Human Relation 
Skills). 
2. Problem Solving 
Merupakan penggunaan awal yang pada know-how dibutuhkan 
pekerjaan untuk mengidentifikasi, menentukan, dan menyelesaikan 
masalah. Bahan baku dalam pemikiranr adalah pengetahuan tentang fakta-
fakta, prinsip-prinsip, dan metode. Oleh karena itu, problem solving 
diperlakukan sebagai persentase dari know-how. Problem Solving 
memiliki dua dimensi: 
a. lingkungan di mana pemikiran berlangsung (Thinking 
Environment); 
b. tantangan yang disajikan oleh pemikiran yang harus dilakukan 
(Thinking Challenge). 
3. Accountability 
Merupakan jawaban kemampuan untuk tindakan dan konsekuensi dari 
tindakan itu. Accountability adalah efek yang diukur dari pekerjaan pada 
hasil akhir organisasi. Di dalamnya terdapat tiga dimensi dalam urutan 
kepentingan sebagai berikut: 
a. Freedom to act: sejauh mana bimbingan pribadi, prosedural, atau 
sistematis atau kontrol tindakan dalam kaitannya dengan penekanan 
utama dari pekerjaan. 
b. Job impact to end results: sejauh mana pekerjaan langsung dapat 
mempengaruhi tindakan yang diperlukan untuk memproduksi hasil 
utama perusahaan dalam penekanan utamanya. 
c. Magnitude: porsi total organisasi dicakup oleh penekanan utama 
dari pekerjaan. Bila memungkinkan, besarnya dinyatakan dalam 
angka-angka keuangan tahunan yang mewakili daerah penekanan 







2.5 Penelitian Sebelumnya 
Penelitian tentang Manajemen Sumber Daya Manusia dengan topik 
mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia telah dilakukan sebelumnya. Pada 
sub bab ini akan dijelaskan mengenai review beberapa penelitian terdahulu yang 
masih terkait pembahasannya dengan penelitian tugas akhir sebagai salah satu 
sumber referensi dalam mengerjakan tugas akhir. Pengumpulan referensi penelitian 
terdahulu ini juga untuk mengetahui dimana posisi penelitian saat ini dibandingkan 
penelitian-penelitian terdahulu.  
Pada penelitian  yang dilakukan Arsi (2012) adalah mempertimbangkan 
workload dari setiap jabatan dengan metode NASA-TLX dan kemudian outputnya 
berupa optimalisasi jumlah karyawan serta pemetaan kompetensi karyawan. 
Kemudian penelitian yang dilakukan Kurnia (2014) adalah melakukan proses 
evaluasi jabatan yang kemudian dari hasil dari evaluasi tersebut akan dipergunakan 
untuk melakukan job grading. Pada peneletian dilakukan oleh Saraswati (2014) 







Tabel 2.4 Posisi penenlitian dan obyek yang dibahas 
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Analisa manajemen 
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Usulan Perencanaan 









BAB 3  
METODOLOGI PENELITIAN 
Pada bagian ini dijelaskan tahapan-tahapan dalam penelitian. Tahapan ini 
akan digambarkan ke dalam suatu kerangka penelitian yang disebut juga 
metodologi penelitian dan sistematika. Metode penelitian berisi langkah-langkah 
dalam melakukan penelitian yang menjadi pedoman penelitian agar terlaksana 
dengan terstruktur. Penelitian ini terdiri dari tahap identifikasi permasalahan, 
pengumpulan data, pengolahan data, analisis dan interpretasi, serta kesimpulan dan 
saran 
 
3.1 Flowchart Penelitian 















Gambar 3.1 Flowchart penelitian (lanjutan) 
 
Sesuai dengan Gambar 3.1 di atas, alur penelitian ini terdiri dari tahap 
persiapan, tahap pengumpulan data, tahap pengolahan data, tahap analisis dan 





3.2 Tahap Pendahuluan 
Tahap pendahuluan akan dimulai dari identifikasi dan perumusan masalah, 
kemudian dilanjutkan dengan tujuan penelitian, studi literatur, dan studi lapangan. 
3.2.1 Identifikasi dan Perumusan Masalah 
Pada tahap ini identifikasi dan perumusan masalah, dilakukan observasi pada 
obyek pengamatan untuk mengetahui kondisi apa saja yang menjadi permasalahan 
dari objek pengamatan. Observasi dilakukan berdasarkan hasil wawancara dan 
pengambilan data dari Unit Pembangkit Brantas PT. Pembangkitan Jawa Bali. Dari 
hasil wawancara tersebut, dapat diidentifikasi permasalahan yang terjadi pada 
perusahaan dan kemudian dirumuskan tahap penelitiannya. 
3.2.2 Penetapan Tujuan Penelitian 
Setelah dirumuskan masalah yang terjadi pada obyek pengamatan, langkah 
berikutnya adalah penetapan tujuan penelitian. Penetapan tujuan ini dilakukan agar 
permasalahan yang terdapat pada objek pengamatan bisa diselesaikan dan dicarikan 
solusi masalahnya. Tujuan utama dari penelitian adalah membantu perusahaan 
menjalankan proyek Remotisasi perusahaan dengan melakukan pemetaan beban 
kerja, evaluasi jabatan, dan mencari problem-problem utamanya dalam sisi 
manajamen SDM apabila remoting ini dijalankan serta memberikan solusi dan 
rekomendasi perbaikannya 
3.2.3 Studi Literatur dan Studi Lapangan 
Langkah berikutnya apabila sudah ditemukan tujuan dari penelitian adalah 
melakukan studi literartur dan studi lapangan. Hal yang dilakukan ketika 
melakukan studi literatur adalah mempelajari jurnal-jurnal dan buku referensi-
referensi terkait manajemen sumber daya manusia. Kemudian studi lapangan 
dilakukan agar memahami proses bisnis beserta struktur organisasinya, mengetahui 
cara kerja dari departemen SDM objek pengamatan untuk mengetahui gambaran 
proses perencanaan SDM ke depannya. 
3.3 Tahap Pengumpulan Data 
Tahap pengumpulan data diambil berdasarkan dari job description tiap 
jabatan yang akan diteliti, wawancara dari pihak perusahaan, serta melakukan 





kantor UP Brantas dan juga beberapa pembangkit listrik yang akan dilakukan 
pemasangan sistem Remotisasi. Hasil data yang diambil dan diamati pada UP 
Brantas dan juga beberapa pembangkitnya nantinya akan dijadikan basis data 
pembuatan kuesioner dan juga memetakan problem dari kebijakan Remotiasi 
tersebut. 
3.4 Tahap Pengolahan Data 
Pada tahap ini, data yang dapat diolah menggunakan metode yang telah 
ditetapkan. Berikut ini adalah tahap-tahap pengolahannya: 
3.4.1 Pemetaan Beban Kerja 
Pada tahap ini, tiap jabatan yang telah diteliti pada UP Brantas berdasarkan 
pengamatan langsung dan hasil penyebaran kuesionernya akan mulai diolah. 
Pembobotan beban kerja kuesioner didasarkan hasil dari beban fisik dan beban 
mental berdasarkan skala likert. Pembobotan kuesioner tersebutnya akan 
dikombinasikan dengan pembobotan hasil pengamatan langsung dan focus group 
discussion menggunakan AHP. Setelah itu, hasil data beban kerja yang diperoleh 
akan dikategorikan dalm beberapa kategori. 
3.4.2 Hay Job Evaluation 
Setelah data didapatkan kemudian diolah menggunakan metode Hay. Ada 
beberapa tahap yang harus dilakukan untuk mengolah data tersebut: 
1. Faktor Know How, pada setiap jabatan yang akan diteliti akan dilakukan 
penentuan skor faktor know how berdasarkan 3 aspek, yaitu kriteria 
technical know how, breadth of management know how, dan human relation 
skills. 
2. Faktor Problem Solving, penentuan skor faktor problem solving didasarkan 
pada 2 aspek, yaitu thinking environment dan thinking challenge. 
3. Faktor Accountability, penentuan skor dari faktor accountability berdasrkan 
3 aspek, yaitu freedom to act, impact, serta magnitude 
4. Perhitungan job size yang merupakan total keseluruhan dari perhitungan dari 
faktor know how, faktor problem solving, dan faktor accountability 
5. Sorethumbing dilakukan untuk memverifikasi terhadap hasil pengolahan 





3.4.3 Pemetaan Problem Remotisasi perusahaan 
Pada tahap ini akan dilakukan pemetaan problem berdasarkan hasil 
wawancara dengan pihak narasumber serta pengamatan langsung, kemudian 
hasilnya akan dipaparkan dalam bentuk cause-effect diagram. Setelah dipetakan, 
maka hasil pemetaan akan dikaitkan dengan beberapa perencanaan kebijakan yang 
akan diambil perusahaan agar bisa dianalisis. 
3.5 Analisis dan Intepretasi Data 
Pada tahap ini akan dilakukan analisis dari hasil pengolahan data juga 
intepretasinya. Analisis dimulai dari analisis pemetaan beban kerja, analisis hay job 
evaluation, analisis problem penerapan remotisasi, analisis perencanaan SDM dari 
kebijakan remotisasi, dan terakhir adalah penjelasan tentang fase-fase perencanaan 
SDM dari kondisi eksisting hingga nantinya remotisasi tersebut dijalankan. 
3.6 Kesimpulan dan Saran 
Tahap ini merupakan tahap akhir dari penelitian. Pada tahap ini akan 
ditarik suatu kesimpulan berdasarkan tujuan penelitian yang ditetapkan di awal 






BAB 4  
PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 
Pada bab ini akan dilakukan proses pengumpulan data serta pengolahan data. 
Data didapatkan dengan melakukan observasi langsung, wawancara dengan pihak-
pihak yang terkait dengan objek penelitian serta data-data terkait penelitian seperti 
Job decription dari Direktorat SDM. 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
PT Pembangkitan Jawa Bali merupakan salah satu anak perusahaan PT PLN 
yang didirikan pada tanggal 3 Oktober 1995. Pendirian PT PJB bermula dari 
dipecahnya PLN pada tahun 1982 menjadi dua divisi yaitu Unit Divisi dan Unit 
Pembangkitan Tenaga Listrik dan Transmisi. Setelah melalui beberapa proses, pada 
tahun 1995 dibentuklah dua anak perusahaan oleh PT PLN dalam bidang 
pembangkit tenaga listrik, yaitu PT PJB I yang berlokasi di Jakarta dan PT PJB II 
yang berlokasi di Surabaya.  Namun pada tahu 2000 PT PJB I berubah nama 
menjadi PT Indonesia Power dan PT PJB II menjadi PT PJB.  
Pada awalnya PT PJB hanya menjalankan bisnis dalam bidang 
pembangkitan energi listrik, dimana terdapat enam Unit Pembangkitan yang 
dimiliki oleh PT PJB yaitu UP Gresik, UP Paiton, UP Muara Karang, UP Muara 
Tawar, UP Cirata dan UP Brantas. Seiring dengan semakin berkembangnya 
perusahaan, saat ini PT PJB menjalankan berbagai usaha terkait dengan bidang 
pembangkitan seperti jasa Operation and Maintenance (O&M) Pembangkit, 
Engineering, Procurement and Construction (EPC), konsultan bidang 
pembangkitan, pendidikan dan pelatihan tata kelola pembangkitan, pendidikan dan 
pelatihan energi terbarukan dan usaha lainnya dalam rangka memanfaatkan secara 
maksimal potensi yang dimiliki perusahaan PJB. Selain itu PT PJB juga memiliki 
dua anak perusahaan. Pada tahun 2011 PT PJB telah berhasil mengintegrasikan 
sistem manajemen dengan menggunakan PJB Integrated Management System dan 
penerapan Malcolm Baldrigde 





 Kesiapan Operasi unit pembangkit dengan mekanisme penyampaian 
dikirim langsung kepada pelanggan yang dinyatakan dengan EAF 
declare. 
 Energi Listrik dengan mekanisme penyampaian dikirim langsung kepada 
pelanggan melalui saluran transmisi tenaga listrik berdasarkan kontrak 
jual beli. 
 Jasa Operation & Maintenance (O&M) pembangkit dengan mekanisme 
penyampaian langsung kepada pelanggan melalui layanan pengoperasian 
dan pemeliharaan pembangkit berdasarkan kontrak O&M. 
 
Tabel 4.1 Produk Utama PT. PJB 
Produk 
PT PJB 




Penerapan Tata Kelola Pembangkitan 
yang terintegrasi, mengadaptasi 
kaidah world best practice dalam 
O&M pembangkit berbasis sistem 
teknologi informasi. 
Energi Listrik 
Jasa O & M Penguasaan jasa O&M dengan 
didukung SDM yang kompeten di 
bidang O&M. 
Sumber: Internal PT. PJB 
 
4.1.1 Visi dan Misi PT PJB 
Visi dari PT. PJB:  
“Menjadi perusahaan pembangkit tenaga listrik Indonesia yang terkemuka 
dengan standar kelas dunia.” 
Misi dari PT PJB: 
 “Memproduksi tenaga listrik yang handal dan berdaya saing.” 
PJB akan memberikan layanan terbaik kepada pelanggan berupa 
kualitas pembangkit dengan EAF (Equivalent Availability Factor) 
yang tinggi, EFOR (Equivalent Force Outages Rate) yang rendah, 





 “Meningkatkan kinerja secara berkelanjutan melalui implementasi 
tata kelola pembangkitan dan sinergi business partner dengan 
metode best practise dan ramah lingkungan.” 
PJB akan meningkatkan kinerja secara berkelanjutan melalui 
implementasi praktek-praktek terbaik dan ramah lingkungan dalam 
pengelolaan pembangkitan dan bersinergi dengan para partner 
bisnis dalam portofolio bisnis PJB untuk membangun kemitraan 
yang menguntungkan secara timbal balik. 
 “Mengembangkan kapasitas dan kapabilitas SDM yang mempunyai 
kompetensi tehnik dan manajerial yang unggul serta berwawasan 
bisnis.” 
PJB akan mengelola pembangkit dengan standar kelas dunia 
melalui keunggulan SDM yang memiliki kompetensi teknik 
keilmuan sesuai dengan bidang tugasnya, kompetensi mengelola 
pekerjaan, dan berwawasan bisnis (technically competence, 
managerial skillfull, commercially soundmind). 
 
4.1.2 Struktur Organisasi PT PJB 
Berikut ini akan dijelaskan mengenai struktur organisasi PT. 
Pembangkitan Jawa Bali. 
 
 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. PJB 






Berdasarkan pada diagram struktur organisasi PT. PJB, struktur ini 
termasuk dalam struktur organisasi fungsional. Yang dimaksud dengan struktur 
organisasi fungsional adalah pengelompokkan dua atau lebih kelompok 
berdasarkan fungsi dan keahliannya masing – masing. Hal ini dilakukan agar setiap 
kelompok mampu fokus dengan bidang keahliannya sehingga menghasilkan 
pekerjaan yang lebih baik. Pada lingkup Direksi dipimpin oleh seorang Direktur 
Utama yang membawahi langsung 4 Direktorat yaitu terdiri atas Direktorat 
Produksi, Direktorat Pengembangan & Niaga, Direktorat Keuangan, dan Direktorat 
SDM & Administrasi. 
 
4.2 UP Brantas PT. PJB 
Unit Pembangkitan Brantas adalah sebuah pembangkit listrik tenaga air 
(PLTA) yang dikelola oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali. Kantor pusatnya berada 
di Kecamatan Sumberpucung, Kabupaten Malang. Unit Pembangkitan Brantas 
mengoperasikan 13 PLTA yang berada di sepanjang Kali Konto dan Kali Brantas, 
Jawa Timur. PLTA Brantas merupakan salah satu yang tertua di Indonesia, dan 
sebagian besar telah beroperasi sejak zaman Hindia Belanda. Ke-13 PLTA tersebut 
adalah:  
 PLTA Sengguruh,  
 PLTA Sutami,  
 PLTA Selorejo,  
 PLTA Ngebel,  
 PLTA Tulungagung,  
 PLTA Wlingi,  
 PLTA Lodoyo,  
 PLTA Mendalan,  
 PLTA Siman,  
 PLTA Giringan,  
 PLTA Golang,  
 PLTA Wonorejo, 
 PLTA Kesamben 
Energi listrik ini kemudian didistribusikan melalui Sistem Interkoneksi 
Jawa-Bali.Saat ini. Setiap tahun Unit Pembangkitan membangkitkan energi listrik 
rata-rata 1.033,56 GWh, disalurkan melalui Saluran Udara Tegangan Ekstra Tinggi 





4.2.1 Struktur Organisasi dan Komposisi Karyawan UP Brantas 
Berikut ini adalah struktur organisasi dari Unit Pembangkit Brantas: 
 
Gambar 4.2 Struktur Organisasi UP Brantas PT. PJB 
 (Sumber: SDM UP Brantas PT.PJB, 2015) 
 
Pada UP Brantas dipimpin oleh seorang General Manager yang membawahi 
langsung 13 PLTA dan 3 bidang kerja, masing-masing terdiri atas Bidang Operasi 
& Pemeliharaan, Bidang Enjininring & Quality Assurance, dan Bidang Keuangan 
dan Administrasi. Masing-masing bidang dipimpin oleh seorang Manager dan 
PLTA dipimpin oleh Kepala PLTA.  
Pada Bidang Operasi & Pemeliharaan, dipimpin oleh Manajer Operasi & 
Pemeliharaan. Manajer Operasi & Pemeliharaan membawahi 5 Supervisor (Spv.) 





Spv. Senior Rendal Operasi, Spv. Senior Inventory Control, Kataloger, & Gudang, 
Spv. Senior Manajemen Outage, Spv. Senior Sipil & LK3, serta Fungsional Bidang. 
Kemudian pada Bidang Enjiniring & Quality Assurance, dipimpin oleh 
Manajer Enjiniring & Quality Assurance. Manajer Enjiniring & Quality Assurance 
membawahi 4 Supervisor (Spv.) sebagai pemimpin sub bidang yang terdiri atas Spv. 
Senior System Owner, Spv. Senior Technology Owner, Spv. Senior Teknologi & 
Informasi, dan Spv. Senior Manajemen Mutu, Resiko, & Kepatuhan. 
Bidang yang terakhir adalah Bidang Keuangan & Administrasi, dipimpin 
oleh Manajer Keuangan & Administrasi. Manajer Quality Assurance membawahi 
4 Supervisor (Spv.) sebagai pemimpin sub bidang yang terdiri atas Spv. Senior 
SDM, Spv. Senior Umum, Spv. Senior Pengadaan, dan Spv. Senior Keuangan. 
Tiap-tiap Supervisor tersebut membawahi staf-stafnya masing-masing sesuai 
dengan sub bidangnya.  
Untuk mengetahui jumlah dan komposisi supervisor beserta staf-stafnya 
pada masing-masing bidang bisa dilihat pada Tabel 4.2, Tabel 4.3, dan Tabel 4.4 
 
Tabel 4.2 Komposisi Karyawan dan Jumlahnya pada Bidang Operasi dan 
Pemeliharaan 
BIDANG OPERASI & PEMELIHARAAN 
Sub bidang Jabatan Jumlah Total 
Rendal 
Pemeliharaan 
Spv. Senior Rendal Pemeliharaan 1 
5 Staf Analyst Rendal Pemeliharaan 1 
Staf Assistant Analyst Rendal Pemeliharaan 3 
Rendal Operasi 
Spv. Senior Rendal Operasi 1 
5 Staf Analyst Rendal Operasi 1 









Staf Analyst Inventory Control, Kataloger, & 
Gudang 
1 








Tabel 4.2 Komposisi Karyawan dan Jumlahnya pada Bidang Operasi dan 
Pemeliharaan (lanjutan) 
BIDANG OPERASI & PEMELIHARAAN 
Sub bidang Jabatan Jumlah Total 
Manajemen 
Outage 
Spv. Senior Manajemen Outage 1 
3 
Staf Assistant Analyst Manajemen Outage 2 
Sipil & LK3 
Spv. Senior Sipil & LK3 1 
10 
Staf Analyst Lingkungan 4 
Staf Assistant Analyst Lingkungan 1 
Staf Officer K3 1 
Staf Assistant Officer K3 2 
Sumber: SDM UP Brantas PT.PJB 2015 
 
Tabel 4.3 Komposisi Karyawan dan Jumlahnya pada Bidang Enjiniring & Quality 
Assurance 
BIDANG ENJINIRING & QUALITY ASSURANCE 
Sub bidang Jabatan Jumlah Total 
System Owner 
Spv. Senior System Owner 1 
7 Staf Engineer System Owner 3 
Staf Assistant Engineer System Owner 3 
Technology 
Owner 
Spv. Senior System Owner 1 
3 Staf Engineer Technology Owner 1 
Staf Assistant Engineer Technology Owner 1 
Teknologi 
Informasi 
Spv. Senior Teknologi Informasi 1 
3 Staf Assistant Engineer Teknologi Informasi 1 









Staf Senior Engineer II Enjiniring & Quality 
Assurance 
1 
Staf Analyst Manajemen Mutu, Resiko, & 
Kepatuhan 
2 






Tabel 4.4 Komposisi Karyawan dan Jumlahnya pada Bidang Keuangan & 
Administrasi 
BIDANG KEUANGAN & ADMINISTRASI 
Sub bidang Jabatan Jumlah Total 
SDM 
Spv. Senior SDM 1 
6 
Staf Officer Administrasi SDM 1 
Staf Assistant Officer Administrasi SDM 1 
Staf Junior Officer Administrasi SDM 1 
Staf Assistant Officer Pelatihan 2 
Umum 
 
Spv. Senior Umum 1 
6 
 
Staf Officer Keamanan 1 
Staf Assistant Officer Keamanan 1 
Staf Junior Officer Humas & CSR 1 
Staf Assistant Officer Umum 2 
Pengadaan 
Spv. Senior Pengadaan 1 
5 Staf Assistant Officer Pengadaan 2 
Staf Junior Officer Pengadaan 2 
Keuangan 
Spv. Senior Keuangan 1 
7 
Staf Assistant Officer Keuangan 2 
Staf Junior Officer Keuangan 2 
Staf Assistant Officer Akuntansi 2 
Sumber: SDM UP Brantas PT.PJB 2015 
 
Untuk Bidang Operasi & Pemeliharaan jumlah karyawannya terdiri atas 26 
orang dengan komposisi: Sub Bidang Rendal Pemeliharaan 5 orang, Sub Bidang 
Rendal Operasi 5 Orang, Sub bidang Inventory Control, Kataloger, & Gudang 3 
orang, Sub Bidang Manajemen Outage 3 orang, dan Sub Bidang Sipil & LK3 10 
orang. Kemudian pada Bidang Enjiniring & Quality Assurance jumlah 
karyawannya terdiri atas 17 orang dengan komposisi: Sub Bidang System Owner 7 
orang, Sub Bidang Technology Owner 3 orang, Sub Bidang Teknologi Informasi 3 
Orang, dan Sub Bidang Manajemen Mutu, Resiko, & kepatuhan 4 orang. Untuk 





komposisi: Sub Bidang SDM 6 orang, Sub Bidang Umum 6 orang, Sub Bidang 
Pengadaan 5 orang, dan Sub Bidang Keuangan 7 orang. 
 
4.2.2 Kebijakan “Remoting” pada UP Brantas  
Proyek “Remoting” adalah salah satu kebijakan yang dikeluarkan oleh PT. 
PJB ke Unit Pembangkit Brantas dalam proses pengelolaan pembangkitnya. 
Pengertian “Remoting” atau lebih dikenal Remotisasi adalah proses pengendalian 
operasi atau controlling PLTA dengan menggunakan bantuan teknologi, sehingga 
pengendalian tersebut tidak lagi dilakukan secara manual di PLTA, tetapi bisa 
dilaksankan secara otomatis langsung dari kantor UP Brantas. Selain itu, dengan 
adanya Remotisasi yang dapat mempermudah operasi dalam controlling PLTA, 
juga bisa mempermudah proses dalam mendeteksi adanya kemungkinan kerusakan 
atau failure dalam pengoperasiannya, sehingga proses untuk dalam melakukan 
repair bisa lebih mudah dan cepat. 
 
 
Gambar 4.3 Ilustrasi Kondisi Eksisiting sebelum adanya Remotisasi 
 
Proyek Remoting UP Brantas sebenarnya sudah direncanakan sejak lama 
oleh pihak PT. PJB, tetapi baru saja mulai dijalankan 2014 dan harapannya pada 
tahun 2016 nantinya seluruh ke 13 PLTA di bawah naungan pengelolaan UP 
Brantas sudah terpasang teknologi untuk Remoting agar bisa dikendalikan langsung 
dari UP Brantas. Beberapa hal yang melatar belakangi PT. PJB melakukan 





mengoptimalkan tenaga kerja pihak PT. PJB. Selama ini, biaya yang dikeluarkan 
pihak PT. PJB dalam pengelolaan SDM di UP Brantas cukup besar, mencapai 
kurang lebih 25% dari total seluruh pengeluaran UP SDM. Dengan demikian, 
harapannya apabila jumlah tenaga kerja bisa dioptimalkan, maka dari sisi struktur 




Gambar 4.4 Ilustrasi Kondisi Harapan setelah adanya Remotisasi 
 
Saat ini, jumlah tenaga yang dihasilkan oleh UP Brantas adalah 291 MW 
dengant total jumlah karyawan 231 orang. Harapannya kedepan, tiap karyawan 
memegang 2 MW, sehingga total jumlah karyawan yang optimal dibutuhkan sekitar 
145 orang. Menurut pendapat dari Spv. SDM, kondisi ini baru bisa dicapai ideal 
secara normal pada tahun 2023.  
 Ada beberapa wacana perencanaan dalam sisi Manajemen SDM ketika 
Remotisasi ini akan dijalankan oleh UP Brantas. Berikut ini adalah perencanaan 
dari sisi Manajemen SDM yang akan dilakukan pihak PT. PJB ketika Remotisasi 
ini dijalankan: 
1. Penambahan Sub Bidang Operator Remotisasi dan Teknisi Remotisasi 






3. Pengurangan jumlah operator pengendalian atau operator controlling di tiap 
PLTA 
4. Penggabungan Sub Bidang SDM dengan Sub Bidang Umum 
5. Penggabungan Sub Bidang LK3 ke dalam Bidang Enjiniring 
 
4.3 Pemetaan Beban Kerja Berdasarkan Tingkat Beban Kerja Tiap Jabatan 
dan Sub Bagian 
Di dalam pemeetan beban kerja akan dijelaskan pengolahan data berupa 
kategori tingkat beban kerja  yang diolah dari hasil kuesioner yang telah disebarkan 
kepada responden, kemudian dikombinasikan dengan pembobotan beban kerja 
berdasarkan pengamatan langsung dan focus group discussion. 
 
4.3.1 Penentuan Tingkat Beban Kerja berdasarkan Kuesioner 
Jenis beban kerja disini dibagi menjadi 2 pengukuran, yaitu beban kerja fisik 
dan beban kerja mental. Di dalam pengukuran tersebut terdapat definisi tugas-tugas 
pokok yang dilakukan sesuai jabatannya masing-masing, dan tiap responden 
diminta mengisi angka menggunakan skala likert dari 1 hingga 5 berdasarkan 
pengalamannya dalam mengerjakan tugas tersebut.  
 
Tabel 4.5 Keterangan Nilai Skala Likert pada Kuesioner Beban Kerja 
Nilai Skala Likert Beban Kerja Fisik Beban Kerja Mental 
1 Sangat Ringan Sangat Rendah 
2 Ringan Rendah 
3 Sedang Sedang 
4 Berat Tinggi 
5 Sangat Berat Sangat Tinggi 
 
Adapun alasan menggunakan skala likert adalah sebagai berikut karena 
Skala likert dapat dibuat dan diinterpretasikan dengan mudah dan merupakan 





Hasil penilaian kuesioner beban kerja fisik dan mental dihitung dengan cara 
mencari rata-rata skala beban kerja per tugas yang diperoleh dari responden yang 
mengerjakan tugas tersebut. Berikut ini adalah rumus perhitungannya: 
 
𝑁𝐵𝑇𝑖 =




NBT = Nilai beban kerja Tugas i 
K1 = Jumlah responden jawaban “1” 
K2 = Jumlah responden jawaban “2” 
K3 = Jumlah responden jawaban “3” 
K4 = Jumlah responden jawaban “4” 
K5 = Jumlah responden jawaban “5” 
Ni = Jumlah responden pada tugas i 
 
Selain dicari tingkat beban kerja per tugas dari masing-masing tugas, hal 
yang dilakukan berikutnya mencari tingkat beban kerja dari setiap jabatan. Nilai 
beban kerja tiap jabatan diperoleh dari rata-rata seluruh nilai beban kerja per tugas 
sesuai jabatannya masing-masing responden dan tanggung jawab tugas yang 
dikerjakannya. Berikut adalah rumusnya perhitungannya: 
 
𝑁𝐵𝐽 =




NBJ = Nilai beban kerja tiap jabatan 
NBT1 = Nilai beban kerja tugas 1 
NBT2 = Nilai beban kerja tugas 2 
NBT3 = Nilai beban kerja tugas 3 
NBTn = Nilai beban kerja tugas n 






4.3.1.1 Penilaian Beban Kerja Bidang Operasi & Pemeliharaan 
Kuesioner diberikan ke seluruh 26 karyawan responden pada Bidang 
Operasi & Pemeliharaan dari tingkat Supervisor hingga stafnya. Berikut akan 
ditampilkan rekap hasil penilaian rata-rata kuesioner yang telah didapatkan: 
 
Tabel 4.6 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Rendal Operasi 
berdasarkan masing-masing tugas 
SUB BIDANG RENDAL OPERASI 
Kode 
Tugas 






OP-ROP01 2,33 2,33 3 Assistant 
OP-ROP02 1,50 3,00 2 Supervisor, Analyst 
OP-ROP03 1,67 1,67 3 Assistant 
OP-ROP04 2,50 30 2 Supervisor, Analyst 
OP-ROP05 1,33 1,33 3 Assistant 
OP-ROP06 1,33 1,67 3 Assistant 
OP-ROP07 2,00 3,50 2 Supervisor, Analyst 
OP-ROP08 2,50 3,50 2 Supervisor, Analyst 
OP-ROP09 2,00 3,00 2 Supervisor, Analyst 
OP-ROP10 1,60 2,00 5 
Supervisor, Analyst, 
Assistant 
OP-ROP11 1,33 1,67 3 Assistant 
OP-ROP12 1,33 1,33 3 Assistant 
OP-ROP13 2,50 3,50 2 Supervisor, Analyst 
OP-ROP14 2,00 3,00 2 Supervisor, Analyst 
OP-ROP15 1,00 3,00 2 Supervisor, Analyst 





Tabel 4.7 Rekap Hasil Penilaian Tingkat beban Kerja Sub Bidang Rendal Operasi 
berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Spv. Rendal Operasi 1,96 3,06 
Analyst Rendal Operasi 1,96 3,06 
Asst. Analyst Rendal Operasi 1,56 1,71 
 
Tabel 4.8 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Rendal 
Pemeliharaan berdasarkan masing-masing tugas 
SUB BIDANG RENDAL PEMELIHARAAN 
Kode 
Tugas 






OP-RPM01 2,30 3,70 3 Assistant 
OP-RPM02 2,00 4,00 1 Analyst 
OP-RPM03 4,00 5,00 1 Supervisor 
OP-RPM04 2,33 3,33 3 Assistant 
OP-RPM05 2,50 4,00 2 Supervisor, Analyst 
OP-RPM06 3,00 3,33 3 Assistant 
OP-RPM07 3,00 4,00 2 Supervisor, Analyst 
OP-RPM08 2,67 4,33 3 Assistant 
OP-RPM09 3,00 4,00 1 Analyst 
OP-RPM10 4,00 4,00 1 Supervisor 







Tabel 4.9 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Rendal 
Pemeliharaan berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Spv. Rendal Pemeliharan 3,38 4,25 
Analyst Rendal Pemeliharaan 2,63 4,00 
Asst. Analyst Rendal Pemeliharaan 2,58 3,67 
 
Tabel 4.10 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Inventory 
Control, Kataloger, Gudang berdasarkan masing-masing tugas 
SUB BIDANG INVENTORY CONTROL, KATALOGER, GDG 
Kode 
Tugas 






OP-INV01 2,00 4,00 1 Assistant 
OP-INV02 3,00 4,00 1 Officer 
OP-INV03 5,00 5,00 1 Supervisor 
OP-INV04 1,00 5,00 1 Assistant 
OP-INV05 5,00 5,00 1 Supervisor 
OP-INV06 3,00 3,00 1 Officer 
OP-INV07 2,00 5,00 1 Assistant 
OP-INV08 2,67 3,67 3 
Supervisor, Officer, 
Assistant 
OP-INV09 3,50 3,50 2 Supervisor, Officer 
OP-INV10 2,67 3,33 3 
Supervisor, Officer, 
Assistant 
OP-INV11 2,00 2,67 3 
Supervisor, Officer, 
Assistant 
OP-INV12 2,50 2,50 2 Supervisor, Officer 
OP-INV13 1,00 3,00 1 Assistant 





Tabel 4.10 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Inventory 
Control, Kataloger, Gudang berdasarkan masing-masing tugas (lanjutan) 
SUB BIDANG INVENTORY CONTROL, KATALOGER, GDG 
Kode 
Tugas 






OP-INV15 1,00 3,00 1 Assistant 
OP-INV16 2,50 2,50 2 Supervisor, Officer 
OP-INV17 2,67 3,67 3 
Supervisor, Officer, 
Assistant 
OP-INV18 2,67 4,00 3 
Supervisor, Officer, 
Assistant 
Rata-Rata 2,55 3,64 
 
Tabel 4.11 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Inventory 
Control, Kataloger, & Gudang berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Spv. Inv. Control, Kataloger, 
Gudang 
2,98 3,50 
Officer Inv. Control, 
Kataloger, Gudang 
2,62 3,23 




Tabel 4.12 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Manajemen 
Outage berdasarkan masing-masing tugas 
SUB BIDANG MANAJEMEN OUTAGE 
Kode 
Tugas 






OP-OUT01 2,50 4,00 2 Assistant 






Tabel 4.12 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Manajemen 
Outage berdasarkan masing-masing tugas (lanjutan) 
SUB BIDANG MANAJEMEN OUTAGE 
Kode 
Tugas 






OP-OUT03 2,50 4,50 2 Assistant 
OP-OUT04 4,00 4,00 1 Supervisor 
OP-OUT05 3,00 3,33 3 Supervisor, Assistant 
OP-OUT06 3,00 4,33 3 Supervisor, Assistant 
OP-OUT07 4,00 5,00 1 Supervisor 
Rata-Rata 3,29 4,31 
 
Tabel 4.13 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Manajemen 
Outage berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Spv. Manajemen Outage 3,60 4,33 
Assistant Analyst Manajemen Outage 2,75 4,04 
 
Tabel 4.14 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Sipil & LK3 
berdasarkan masing-masing tugas 
SUB BIDANG SIPIL & LK3 
Kode 
Tugas 






OP-SIP01 2,00 4,00 1 
Asst. Analyst 
Lingkungan 
OP-SIP02 2,40 3,40 5 
Supervisor, Analyst 
Lingkungan 
OP-SIP03 2,75 3,00 4 
Supervisor, Officer 





Tabel 4.14 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Sipil & LK3 
berdasarkan masing-masing tugas (lanjutan) 
SUB BIDANG SIPIL & LK3 
Kode 
Tugas 






OP-SIP04 3,00 2,00 2 Asst. Officer K3 
OP-SIP05 1,00 4,00 1 
Asst. Analyst 
Lingkungan 
OP-SIP06 2,50 2,50 2 Asst. Officer K3 
OP-SIP07 3,50 4,00 2 Supervisor, Officer K3 
OP-SIP08 2,60 2,60 5 
Supervisor, Analyst 
Lingkungan 
OP-SIP09 2,00 5,00 1 
Asst. Analyst 
Lingkungan 
OP-SIP10 2,00 2,00 2 Asst. Officer K3 
OP-SIP11 3,00 3,00 4 
Supervisor, Officer 
K3, Asst. Officer K3 
OP-SIP12 2,50 3,00 2 Asst. Officer K3 








OP-SIP15 4,00 4,50 2 Supervisor, Officer K3 





OP-SIP17 2,50 3,00 2 Asst. Officer K3 
OP-SIP18 2,75 3,00 4 
Supervisor, Officer 
K3, Asst. Officer K3 











Tabel 4.14 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Sipil & LK3 
berdasarkan masing-masing tugas (lanjutan) 
SUB BIDANG SIPIL & LK3 
Kode 
Tugas 






OP-SIP20 3,00 1,75 2 Supervisor, Officer K3 
OP-SIP21 3,50 1,75 2 Supervisor, Officer K3 
OP-SIP22 5,00 5,00 1 Officer K3 
OP-SIP23 3,00 3,00 1 Supervisor 
Rata-rata 2,74 3,17 
 
Tabel 4.15 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Sipil & LK3 
berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Spv. Sipil & LK3 3,01 3,05 
Analyst Lingkungan 2,43 3,19 
Asst. Analyst Lingkungan 2,14 3,62 
Officer K3 3,21 3,17 
Asst. Officer K3 2,59 2,72 
 
Berdasarkan dari tabel 4.6 hingga tabel 4.15 didapatkan hasil beban kerja 
fisik dan beban kerja mental Sub Bidang Operasi & Pemeliharaan 1,80 dan 2,50; 
Sub Bidang Rendal Pemeliharaan 2,88 dan 3,97; Sub Bidang Inventory Control, 
Kataloger, & Gudang 2,55 dan 3,64; Sub Bidang manajemen Outage 3,29 dan 4,31; 
Sub Bidang Sipil & LK3 2,47 dan 3,17. 
Kemudian hasil beban kerja fisik dan beban kerja mental jabatan Spv. 
Rendal Operasi 1,96 dan 3,06, Analyst Rendal Operasi 1,96 dan 3,06; Asst. Analyst 
Rendal Operasi 1,56 dan 1,71; Spv. Rendal Pemeliharaan 3,38 dan 4,25; Analyst 





3,67; Spv. Inventory Control, Kataloger, & Gudang 2,98 dan 3,50; Officer 
Inventory Control, Kataloger, & Gudang 2,62 dan 3,23; Asst. Officer Inventory 
Control, Kataloger & Gudang 1,97 dan 3,73; Spv. Manajemen Outage 3,60 dan 
4,33; Asst. Analyst Manajemen Outage 2,75 dan 4,04; Spv. Sipil & LK3 3,01 dan 
3,05; AnalystLingkungan 2,43 dan 3,19; Asst. Analyst Lingkungan 2,14 dan 3,62; 
Officer K3 3,21 dan 3,17; Asst. Officer K3 2,59 dan 3,17. 
 
4.3.1.2 Penilaian Beban Kerja Bidang Enjiniring & Quality Assurance 
Kuesioner diberikan ke seluruh 17 responden pada Bidang Enjiniring & 
Quality Assurance dari tingkat Supervisor hingga stafnya. Berikut akan ditampilkan 
rekap hasil penilaian rata-rata kuesioner yang telah didapatkan: 
 
Tabel 4.16 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang System Owner 
berdasarkan masing-masing tugas 
SUB BIDANG SYSTEM OWNER 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ENG-SO01 2,00 3,00 3 Assistant 
ENG-SO02 3,00 4,00 3 Engineer 
ENG-SO03 3,00 5,00 1 Supervisor 
ENG-SO04 2,80 3,40 5 Assistant, Engineer 
ENG-SO05 4,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-SO06 2,33 3,00 3 Assistant 
ENG-SO07 3,00 4,33 3 Engineer 
ENG-SO08 5,00 5,00 1 Supervisor 
ENG-SO09 2,40 2,80 5 Assistant, Engineer 






Tabel 4.16 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang System Owner 
berdasarkan masing-masing tugas (lanjutan) 
SUB BIDANG SYSTEM OWNER 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ENG-SO01 2,00 3,00 3 Assistant 
ENG-SO11 2,40 2,80 5 Assistant, Engineer 
ENG-SO12 4,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-SO13 3,50 4,17 6 
Assistant, Engineer, 
Supervisor 
ENG-SO14 1,33 2,67 3 Assistant 
ENG-SO15 4,00 4,67 3 Engineer 
ENG-SO16 4,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-SO17 3,00 3,80 5 Assistant, Engineer 
ENG-SO18 3,00 5,00 1 Supervisor 
ENG-SO19 3,17 3,83 6 
Assistant, Engineer, 
Supervisor 
ENG-SO20 3,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-SO21 3,20 3,80 5 Assistant, Engineer 
ENG-SO22 4,00 5,00 1 Supervisor 
ENG-SO23 4,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-SO24 4,00 5,00 1 Supervisor 










Tabel 4.17 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang System Owner 
berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor System Owner 3,70 4,34 
Engineer System Owner 3,05 3,76 
Assistant Engineer System Owner 2,61 3,33 
 
Tabel 4.18 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang System Owner 
berdasarkan masing-masing Tugas 
SUB BIDANG TECHNOLOGY OWNER 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ENG-TO01 4,00 4,00 1 Assistant 
ENG-TO02 4,00 4,00 1 Engineer 
ENG-TO03 3,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-TO04 3,00 3,00 1 Assistant 
ENG-TO05 3,00 2,00 1 Engineer 
ENG-TO06 3,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-TO07 4,00 3,00 1 Assistant 
ENG-TO08 2,00 4,00 1 Engineer 
ENG-TO09 3,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-TO10 3,00 3,00 1 Assistant 
ENG-TO11 2,00 4,00 1 Engineer 
ENG-TO12 3,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-TO13 3,00 5,00 1 Supervisor 
ENG-TO14 2,67 3,67 3 
Assistant, Engineer, 
Supervisor 





Tabel 4.19 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Technogy 
Owner berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor Technology Owner 2,94 4,11 
Engineer Technology Owner 2,73 3,53 
Assistant Engineer Technology Owner 3,33 3,33 
 
Tabel 4.20 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Teknologi 
Informasi berdasarkan masing-masing Tugas 
SUB BIDANG TEKNOLOGY INFORMASI 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ENG-TI01 2,00 4,00 1 Assistant 
ENG-TI02 2,00 3,00 1 Junior 
ENG-TI03 2,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-TI04 3,00 3,00 2 Assistant, Junior 
ENG-TI05 2,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-TI06 3,00 3,00 2 Assistant, Junior 
ENG-TI07 2,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-TI08 3,00 3,00 2 Assistant, Junior 
ENG-TI09 2,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-TI10 2,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-TI11 3,00 3,00 2 Assistant, Junior 
ENG-TI12 2,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-TI13 3,00 3,00 2 Assistant, Junior 
ENG-TI14 2,00 3,00 1 Supervisor 





Tabel 4.21 Rekap Hasil Penilaian Tingkat beban Kerja Sub Bidang Teknologi 
Informasi berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor Teknologi Informasi 2,00 3,00 
Assistant Engineer Teknologi 
Informasi 
2,83 3,17 




Tabel 4.22 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Manajemen 
Mutu, Resiko, & Kepatuhan berdasarkan masing-masing Tugas 
SUB BIDANG MANAJEMEN MUTU, RESIKO, & KEPATUHAN 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ENG-RSK01 2,33 3,33 3 
Analyst, Senior 
Engineer 
ENG-RSK02 3,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-RSK03 2,67 3,33 3 
Analyst, Senior 
Engineer 
ENG-RSK04 3,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-RSK05 2,33 3,67 3 
Analyst, Senior 
Engineer 
ENG-RSK06 4,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-RSK07 2,67 3,67 3 
Analyst, Senior 
Engineer 
ENG-RSK08 4,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-RSK09 2,75 3,50 4 
Supervisor, Analyst, 
Senior Engineer 
ENG-RSK10 2,67 2,67 3 
Analyst, Senior 
Engineer 







Tabel 4.22 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Manajemen 
Mutu, Resiko, & Kepatuhan berdasarkan masing-masing Tugas 
(lanjutan) 
SUB BIDANG MANAJEMEN MUTU, RESIKO, & KEPATUHAN 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ENG-RSK12 3,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-RSK13 3,00 3,00 1 Supervisor 
ENG-RSK14 2,00 2,00 1 Supervisor 
ENG-RSK15 4,00 4,00 1 Supervisor 
ENG-RSK16 3,00 3,00 1 Supervisor 
Rata-rata 2,92 3,43 
 
Tabel 4.23 Rekap Hasil Penilaian Tingkat beban Kerja Sub Bidang Manajemen 
Mutu, Resiko, & Kepatuhan berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor Manajemen Mutu, 
Resiko, & Kepatuhan 
3,18 3,45 
Analyst Manajemen Mutu, Resiko, 
& Kepatuhan 
2,54 3,40 




Berdasarkan dari tabel 4.16 hingga tabel 4.23 didapatkan hasil beban kerja 
fisik dan beban kerja mental Sub Bidang System Owner 3,26 dan 3,97; Sub Bidang 
Technology Owner 3,26 dan 3,97; Sub Bidang Teknologi Informasi 2,36 dan 3,07; 
Sub Bidang Manajemen Mutu, Resiko, & Kepatuhan 2,92 dan 3,43. 
Kemudian hasil beban kerja fisik dan beban kerja mental jabatan Spv. 
System Owner 3,70 dan 4,34; Engineer System Owner 3,05 dan 3,76; Asst. Engineer 
System Owner 2,61 dan 3,33; Spv. Technogy Owner 2,94 dan 4,11; Engineer 





Spv. Teknologi Informasi 2,00 dan 3,00; Asst. Engineer Teknologi Informasi 2,83 
dan 3,17; Junior Engineer Teknologi Informasi 2,83 dan 3,00; Spv. Manajemen 
Mutu, resiko, & Kepatuhan 3,18 dan 3,45; Analyst Manajemen Mutu, Resiko, & 
Kepatuhan 2,54 dan 3,40; Senior Engineer Enjiniring & Quality Assurance 2,54 
dan 3,40. 
 
4.3.1.3 Penilaian Beban Kerja Bidang Keuangan & Administrasi 
Kuesioner diberikan ke seluruh 24 responden pada Bidang Keuanagan dan 
Administrasi dari tingkat Supervisor hingga stafnya. Berikut akan ditampilkan 
rekap hasil penilaian rata-rata kuesioner yang telah didapatkan: 
 
Tabel 4.24 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang SDM 
berdasarkan masing-masing Tugas 
SUB BIDANG SDM 
Kode Tugas 






ADM-SDM01 3,00 4,00 1 
Asst. Officer Adm. 
SDM 
ADM-SDM02 2,00 3,00 1 
Junior Officer  Adm. 
SDM 
ADM-SDM03 2,50 3,00 2 Asst. Officer Pelatihan 
ADM-SDM04 3,00 3,50 2 
Supervisor, Officer 
Adm. SDM 
ADM-SDM05 2,33 2,33 3 
Supervisor, Asst. 
Officer Adm. SDM, 
Junior Officer  Adm. 
SDM 
ADM-SDM06 3,33 3,33 3 
Supervisor, Asst. 
Officer Pelatihan 
ADM-SDM07 3,00 3,00 1 Officer Adm. SDM 
ADM-SDM08 2,50 2,50 2 
Asst. Officer Adm. 
SDM, Junior Officer  
Adm. SDM 
ADM-SDM09 2,50 2,50 2 Asst. Officer Pelatihan 







Tabel 4.24 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang SDM 
berdasarkan masing-masing Tugas (lanjutan) 
SUB BIDANG SDM 
Kode Tugas 






ADM-SDM11 3,00 3,33 3 
Supervisor, Officer 
Adm. SDM, Asst. 
Officer Adm. SDM, 
ADM-SDM12 2,33 2,33 3 
Supervisor, Asst. 
Officer Pelatihan 
ADM-SDM13 3,00 3,00 1 
Junior Officer  Adm. 
SDM 
ADM-SDM14 2,50 2,50 2 Asst. Officer Pelatihan 
ADM-SDM15 2,00 2,33 3 
Officer Adm. SDM, 
Asst. Officer Adm. 
SDM, Junior Officer  
Adm. SDM 
ADM-SDM16 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-SDM17 4,00 4,00 1 Supervisor 
ADM-SDM18 4,00 4,00 1 Supervisor 
ADM-SDM19 4,00 4,00 1 Supervisor 
Rata-rata 2,92 3,14 
 
Tabel 4.25 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub SDM berdasarkan 
jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor SDM 3,25 3,38 
Officer Adm. SDM 2,90 3,23 
Assistant Officer Adm. SDM 2,57 2,90 
Junior Officer Adm. SDM 2,37 2,63 






Tabel 4.26 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Umum 
berdasarkan masing-masing Tugas 
SUB BIDANG UMUM & CSR 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ADM-UM01 1,33 1,33 2 Asst. Officer Umum 
ADM-UM02 3,00 3,00 1 
Junior Officer 
Humas & CSR 
ADM-UM03 3,00 2,00 1 
Asst. Officer 
Keamanan 
ADM-UM04 2,00 2,00 1 Officer Keamanan 
ADM-UM05 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM06 1,50 1,75 3 
Junior Officer 
Humas & CSR, Asst 
Officer Umum 








ADM-UM09 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM10 2,00 2,00 3 
Junior Officer 
Humas & CSR, Asst 
Officer Umum 
ADM-UM11 3,00 3,00 1 Supervisor 




ADM-UM13 2,50 2,50 4 
Officer Keamanan, 
Junior Officer 
Humas & CSR, Asst. 
Officer Umum 
ADM-UM14 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM15 1,75 1,75 3 
Junior Officer 
Humas & CSR, Asst 
Officer Umum 





Tabel 4.26 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Umum 
berdasarkan masing-masing Tugas (lanjutan) 
SUB BIDANG UMUM & CSR 
Kode 
Tugas 





jawab Fisik Mental 
ADM-UM17 1,67 2,00 2 Asst. Officer Umum 
ADM-UM18 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM19 3,00 3,00 1 
Junior Officer 
Humas & CSR 
ADM-UM20 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM21 3,00 3,00 1 
Junior Officer 
Humas & CSR 
ADM-UM22 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM23 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM24 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-UM25 3,00 3,00 1 Supervisor 
Rata-rata 2,55 2,61 
 
Tabel 4.27 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Umum & CSR 
berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor Umum & CSR 3,00 3,00 
Officer Keamanan 2,10 2,50 
Assistant Officer Keamanan 2,25 2,50 
Junior Officer Humas & CSR 2,39 2,43 






Tabel 4.28 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Pengadaan 
berdasarkan masing-masing Tugas 
SUB BIDANG PENGADAAN 
Kode Tugas 






ADM-PNG01 2,33 3,00 3 
Supervisor, Asst. 
Officer 
ADM-PNG02 2,50 4,00 2 Junior Officer 
ADM-PNG03 3,00 3,33 3 
Supervisor, Asst. 
Officer 
ADM-PNG04 3,50 3,50 2 Junior Officer 
ADM-PNG05 3,00 3,33 3 
Supervisor, Asst. 
Officer 
ADM-PNG06 3,50 3,00 2 Junior Officer 








ADM-PNG09 2,50 3,50 4 
Asst. Officer, Junior 
Officer 




Rata-rata 2,93 3,27 
 
Tabel 4.29 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Pengadaan 
berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor Pengadaan 2,89 3,11 
Assistant Officer Pengadaan 2,83 3,17 






Tabel 4.30 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Keuangan 
berdasarkan masing-masing Tugas 
SUB BIDANG KEUANGAN 
Kode Tugas 






ADM-KEU01 2,33 2,33 3 
Supervisor, Asst. 
Officer Akuntansi 
ADM-KEU02 2,00 2,00 2 
Junior Officer 
Keuangan 
ADM-KEU03 3,00 3,00 3 
Supervisor, Officer 
Keuangan 
ADM-KEU04 1,00 2,00 2 
Asst. Officer 
Akuntansi 
ADM-KEU05 3,50 3,50 2 
Junior Officer 
Keuangan 
ADM-KEU06 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-KEU07 3,00 3,00 2 Officer Keuangan 
ADM-KEU08 3,00 3,00 3 
Supervisor, Officer 
Keuangan 
ADM-KEU09 3,00 3,50 2 
Asst. Officer 
Akuntansi 
ADM-KEU10 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-KEU11 3,50 3,50 2 
Junior Officer 
Keuangan 




ADM-KEU13 2,67 2,67 3 
Supervisor, Officer 
Keuangan 
ADM-KEU14 3,00 3,00 3 
Supervisor, Officer 
Keuangan 
ADM-KEU15 3,00 3,00 1 Supervisor 
ADM-KEU16 4,00 4,00 3 
Officer Keuangan, 
Junior Officer 






Tabel 4.31 Rekap Hasil Penilaian Tingkat Beban Kerja Sub Bidang Keuangan 
berdasarkan jabatan 
Jabatan Beban Fisik Beban Mental 
Supervisor Keuangan 2,87 2,87 
Officer Keuangan 3,07 3,07 
Junior Officer Keuangan 3,16 3,16 
Asst. Officer Akuntansi 2,11 2,61 
 
Berdasarkan dari tabel 4.24 hingga tabel 4.31 didapatkan hasil beban kerja 
fisik dan beban kerja mental Sub Bidang SDM 2,92 dan 3,14; Sub Bidang Umum 
& CSR 2,55 dan 2,61; Sub Bidang Pengadaan 2,93 dan 3,27; Sub Bidang Keuangan 
2,86 dan 2,96. 
Kemudian hasil beban kerja fisik dan beban kerja mental jabatan Spv. SDM 
3,25 dan 3,38, Officer Adm. SDM 2,90 dan 3,23; Asst Officer Adm. SDM 2,57 dan 
2,90; Junior Officer Adm. SDM 2,37 dan 2,63; Asst. Officer Pelatihan 2,63 dan 
2,73; Spv Umum & CSR 3,00 dan 3,00; Officer Keamanan 2,10 dan 2,50; Asst. 
Officer Keamanan 2,25 dan 2,50; Junior Officer Humas & CSR 2,39 dan 2,43; Asst. 
Officer Umum 1,79 dan 1,89; Spv. Pengadaan 2,89 dan 3,11; Asst. Officer 
Pengadaan 2,83 dan 3,17; Junior Officer Pengadaan 3,00 dan 3,29; Spv Keuangan 
2,87 dan 2,87; Officer Keuangan 3,07 dan 3,07; Junior Officer Keuangan 3,16 dan 
3,16; Asst Officer Akuntansi 2,11 dan 2,61. 
 
4.3.2 Pembobotan Kriteria Beban Kerja Berdasarkan Perusahaan dengan 
bantuan AHP 
Pada subbab ini akan dilakukan perhitungan pembobotan terhadap kriteria-
kriteria yang telah dideskripsikan sebelumnya dengan menggunakan metode AHP 
yang dibantu dengan software expert choice. Penentuan bobot dilakukan 
berdasarkan hasil pengamatan langsung di lapangan serta focus group discussion 
dengan pihak perusahaan. Hal tersebut dilakukan guna untuk menentukan faktor 





kerja. Berikut ini adalah langkah-langkah pembobotan dengan menggunakan 
software expert choice: 
1. Penyusunan hirarki pada expert choice dan melakukan pembobotan 
berdasarkan preferensi antara beban kerja fisik dan beban kerja mental dari 
hasil pengamatan langsung dan focus group discussion. Hirarki didasarkan 
pada struktur organisasi dari UP Brantas. 
2. Melakukan pairwise comparison dan mengecek konsistensi dari hasil 
pembobotan dimana tingkat inkonsistensi harus kurang dari 0,1. Tingkat 
inkonsistensi kurang dari 0.1 menunjukkan bahwa bobot sudah dianggap 
konsisten (Saaty, 2008) .  
3. Melakukan rekap pembobotan. Berikut ini adalah pada tabel 4.32 akan 
dijabarkan pembobotan beban kerja dari tingkat Bidang hingga beban 





Tabel 4.32 Rekap Perhitungan Bobot Global 
Bidang 
Bobot 

















Rendal Operasi 0,193 
Spv. Rendal Operasi 0,540 
Fisik 0,350 0,0136 
Mental 0,650 0,0253 
Analyst Rendal Operasi 0,297 
Fisik 0,278 0,0060 
Mental 0,722 0,0155 
Assistant Analyst Rendal 
Operasi 
0,163 
Fisik 0,563 0,0066 




Spv. Rendal Pemeliharaan 0,540 
Fisik 0,125 0,0049 




Fisik 0,375 0,0080 
Mental 0,625 0,0134 
Assistant Analyst Rendal 
Pemeliharaan 
0,163 
Fisik 0,375 0,0044 





Spv. Inventory Control, 
Kataloger, & Gudang 
0,540 
Fisik 0,455 0,0177 
Mental 0,545 0,0212 
Analyst Inventory Control, 
Kataloger, & Gudang 
0,297 
Fisik 0,455 0,0098 






Tabel 4.32 Rekap Perhitungan Bobot Global (lanjutan) 
Bidang 
Bobot 





















Assistant Analyst Inventory 
Control, Kataloger, & 
Gudang 
0,163 Fisik 0,450 0,0053 




Spv. Manajemen Outage 0,750 
Fisik 0,417 0,0408 




Fisik 0,375 0,0122 
Mental 0,625 0,0204 
Sipil & LK3  0,072 
Spv. Sipil & LK3 0,369 
Fisik 0,385 0,0038 
Mental 0,615 0,0062 
Analyst Lingkungan 0,206 
Fisik 0,100 0,0007 




Fisik 0,286 0,0008 
Mental 0,714 0,0021 
Officer K3 0,206 
Fisik 0,350 0,0019 
Mental 0,650 0,0036 
Assistant Officer K3 0,109 
Fisik 0,389 0,0013 






Tabel 4.32 Rekap Perhitungan Bobot Global (lanjutan) 
Bidang 
Bobot 


















System Owner  0,200 
Spv. System Owner 0,540 
Fisik 0,231 0,0078 
Mental 0,769 0,0260 
Engineer System Owner 0,297 
Fisik 0,300 0,0056 
Mental 0,700 0,0130 
Assistant Engineer System 
Owner 
0,163 
Fisik 0,400 0,0041 
Mental 0,600 0,0061 
Technogy Owner 0,400 
Spv. Technology Owner 0,540 
Fisik 0,333 0,0225 
Mental 0,667 0,0451 
Engineer Technology Owner 0,297 
Fisik 0,200 0,0074 
Mental 0,800 0,0297 
Assistant Engineer System 
Owner 
0,163 
Fisik 0,600 0,0122 




Spv. Teknologi Informasi 0,625 
Fisik 0,214 0,0084 




Fisik 0,167 0,0025 
Mental 0,833 0,0124 
Junior Engineer Teknologi 
Informasi 
0,136 
Fisik 0,167 0,0014 






Tabel 4.32 Rekap Perhitungan Bobot Global (lanjutan) 
Bidang 
Bobot 






















Spv. Manajemen Mutu, 
Resiko, & Kepatuhan 
0,460 
Fisik 0,400 0,0115 
Mental 0,600 0,0173 
Analyst Manajemen Mutu, 
Resiko, & Kepatuhan 
0,221 
Fisik 0,357 0,0049 
Mental 0,643 0,0089 
Senior Engineer Enjiniring 
& Quality Assurance 
0,319 
Fisik 0,357 0,0074 
Mental 0,643 0,0128 
Keuangan & 
Administrasi 
0,313 SDM 0,162 
Spv. SDM 0,403 
Fisik 0,300 0,0061 
Mental 0,700 0,0149 
Officer Administrasi  0,244 
Fisik 0,200 0,0025 




Fisik 0,300 0,0021 
Mental 0,700 0,0050 
Junior Officer Administrasi 0,079 
Fisik 0,600 0,0024 
Mental 0,400 0,0016 
Assistant Officer Pelatihan 0,137 
Fisik 0,200 0,0014 





Tabel 4.32 Rekap Perhitungan Bobot Global (lanjutan) 
Bidang 
Bobot 

















Umum & CSR 0,216 
Spv. Umum & CSR 0,403 
Fisik 0,545 0,0148 
Mental 0,455 0,0126 
Officer Keamanan 0,244 
Fisik 0,400 0,0066 
Mental 0,600 0,0099 
Assistant Officer Keamanan 0,137 
Fisik 0,625 0,0058 
Mental 0,375 0,0035 
Junior Officer Humas & 
CSR 
0,079 
Fisik 0,571 0,0030 
Mental 0,429 0,0023 
Assistant Officer Umum 0,137 
Fisik 0,333 0,0031 
Mental 0,667 0,0062 
Pengadaan 0,407 
Spv. Pengadaan 0,625 
Fisik 0,583 0,0464 
Mental 0,417 0,0332 
Assistant Officer Pengadaan 0,238 
Fisik 0,500 0,0152 
Mental 0,500 0,0152 
Junior Officer Pengadaan 0,136 
Fisik 0,500 0,0087 
Mental 0,500 0,0087 
Keuangan 0,216 
Spv. Keuangan 0,467 
Fisik 0,333 0,0105 
Mental 0,667 0,0212 
Officer Keuangan 0,277 
Fisik 0,333 0,0062 





Tabel 4.32 Rekap Perhitungan Bobot Global (lanjutan) 
Bidang 
Bobot 
















0,313 Keuangan 0,216 
Junior Officer Keuangan 0,095 
Fisik 0,400 0,0026 
Mental 0,600 0,0039 
Assistant Officer Akuntansi 0,160 
Fisik 0,333 0,0037 
Mental 0,667 0,0072 
TOTAL 1,0000 
 
Dari hasil bobot global pada Tabel 4.32, jumlah bobot keseluruhannya adalah 1 (satu). Rekap perhitungan global ini nantinya akan 





4.3.3 Tahap Pemetaan Beban Kerja 
Pada tahap ini akan dijelaskan proses pemetaan beban kerja, dimulai dari 
penilaian kategori tingkat beban kerja per jabatan berdasarkan range nilainya. 
Setelah ditentukan, maka dapat diketahui kategori beban kerja tiap jabatan sesuai 
hasil perhitungannya. 
 
4.3.3.1 Penilaian Kategori Tingkat Beban Kerja per Jabatan 
Penentuan penilaian kategori tingkat beban kerja didasarkan pada skor yang 
didapatkan dari hasil penilaian beban kerja. Penilaian adalah hasil kombinasi beban 
kerja fisik dan beban kerja mental yang disesuaikan dengan pembobotan masing-
masing jenis beban kerja sesuai dengan AHP. Berikut ini adalah penjabaran dari 
skor penilaian tersebut: 
 






Beban kerja masih terlalu ringan, mutlak 
memerlukan penambahan beban kerja 
1,801-2,600 Ringan Beban kerja masih belum efektif, sangat 
dianjurkan penambahan beban kerja 
2,601-3,400 Cukup Beban kerja sudah dikatakan cukup efektif, tapi 
belum mencapai titik paling efisien, penataan 
jabatan bersifat opsional 
3,401-4,200 Optimal Beban kerja sudah efektif dan efisien berada pada 
range paling optimal. 
4,201-5,000 Berat Beban kerja terlalu berat, perlu adanya usaha 
perbaikan pengurangan beban kerja karena 
berpotensi menimbulkan stres pada karyawan 
 
Berdasarkan isi penjelasan tabel 4.33, pada range nilai beban kerja 1,000-





2,600 beban kerja dikategorikan ringan, pada range nilai beban kerja 2,601-3,400 
beban kerja dikategorikan cukup, pada range nilai beban kerja 3,401-4,200 beban 
kerja dikategorikan optimal, dan pada range nilai beban kerja 4,201-5,000 beban 
kerja dikategorikan berat 
 
4.3.3.2 Pengkategorian Beban Kerja per Jabatan 
Penentuan kategori beban kerja per jabatan diperoleh dengan mengalikan 
nilai pada tiap kriteria beban kerja fisik dan beban kerja mental dari hasil kuesioner 
responden dengan bobot global beban kerja fisik dan beban kerja mental yang telah 
didapatkan, kemudian dibagi oleh jumlah bobot global beban kerja fisik dan bobot 
global beban kerja per jabatan. Berikut adalah cara memproses perhitungan 
pengkategorian beban kerja per jabatan: 
 
𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝐵𝑒𝑏𝑎𝑛 𝐾𝑒𝑟𝑗𝑎 𝑝𝑒𝑟 𝐽𝑎𝑏𝑎𝑡𝑎𝑛 =






NBT  = Nilai beban kerja jabatan 
NBF  = Hasil nilai Beban Kerja Fisik oleh responden 
NBM  = Hasil nilai Beban Kerja Mental oleh responden 
BGF  = Bobot Global Beban Kerja Fisik 
BGM  = Bobot Global Beban Kerja Mental 
 
Setelah didapatkan Nilai Beban Kerja per Jabatan, maka langkah berikutnya 
adalah mengkategorikan beban kerja  tersebut apakah termasuk sangat ringan, 
ringan, cukup, optimal, atau berat sesuai yang tertera pada keterangan dari tabel 

























Fisik 0,0136 1,956 
2,671 Cukup 




Fisik 0,0060 1,956 
2,750 Cukup 





Fisik 0,0066 1,562 
1,628 
Sangat 







Fisik 0,0049 3,375 
4,141 Optimal 





Fisik 0,0080 2,625 
3,484 Optimal 






Fisik 0,0044 2,583 
3,260 Optimal 










Fisik 0,0177 2,985 
3,266 Optimal 






Fisik 0,0098 2,621 
2,952 Cukup 







Fisik 0,0053 1,967 
2,938 Cukup 






Fisik 0,0408 3,600 
4,028 Optimal 





Fisik 0,0122 2,750 
3,557 Optimal 























Spv. Sipil & 
LK3 
Fisik 0,0038 3,007 
3,036 Cukup 
Mental 0,0062 3,055 
Analyst 
Lingkungan 
Fisik 0,0007 2,427 
3,094 Cukup 




Fisik 0,0008 2,141 
3,194 Cukup 
Mental 0,0021 3,616 
Officer K3 
Fisik 0,0019 3,209 
3,184 Cukup 
Mental 0,0036 3,171 
Assistant 
Officer K3 
Fisik 0,0013 2,589 
2,666 Cukup 





Fisik 0,0078 3,705 
4,195 Optimal 




Fisik 0,0056 3,047 
3,546 Optimal 





Fisik 0,0041 2,613 
3,041 Cukup 






Fisik 0,0225 2,944 
3,723 Optimal 




Fisik 0,0074 2,733 
3,373 Optimal 





Fisik 0,0122 3,333 
3,333 Optimal 






Fisik 0,0084 2,000 
2,786 Cukup 





Fisik 0,0025 2,833 
3,111 Cukup 





Fisik 0,0014 2,833 
2,972 Cukup 






























Fisik 0,0115 3,175 
3,340 Optimal 






Fisik 0,0049 2,536 
3,095 Cukup 






Fisik 0,0074 2,536 
3,087 Cukup 
Mental 0,0128 3,405 
SDM 
Spv. SDM 
Fisik 0,0061 3,250 
3,345 Optimal 




Fisik 0,0025 2,900 
3,171 Cukup 





Fisik 0,0021 2,567 
2,802 Cukup 





Fisik 0,0024 2,367 
2,473 Ringan 




Fisik 0,0014 2,633 
2,700 Cukup 





Fisik 0,0148 3,000 
3,000 Cukup 
Mental 0,0126 3,000 
Officer 
Keamanan 
Fisik 0,0066 2,100 
2,340 Ringan 




Fisik 0,0058 2,250 
2,344 Ringan 





Fisik 0,0030 2,393 
2,408 Ringan 

























Fisik 0,0031 1,792 
1,857 Ringan 




Fisik 0,0464 2,889 
2,982 Cukup 




Fisik 0,0152 2,833 
3,000 Cukup 




Fisik 0,0087 3,000 
3,143 Cukup 




Fisik 0,0105 2,867 
2,867 Cukup 
Mental 0,0212 2,867 
Officer 
Keuangan 
Fisik 0,0062 3,067 
3,067 Cukup 




Fisik 0,0026 3,160 
3,160 Cukup 




Fisik 0,0037 2,111 
2,442 Ringan 
Mental 0,0072 2,611 
 
Dari hasil rekapitulasi pengkategorian beban kerja per jabatan, pada Bidang 
Operasi & Pemeliharaan terdapat 1 jabatan dengan kategori sangat ringan, 9 jabatan 
dengan kategori cukup, dan 6 jabatan dengan kategori optimal. Kemudian pada 
Bidang Enjiniring & Quality Assurance terdapat 6 jabatan dengan kategori cukup 
dan 6 jabatan dengan kategori optimal. Sedangkan pada Bidang Keuangan & 
Administrasi terdapat 6 jabatan dengan kategori ringan, 10 jabatan kategori dengan 
kategori cukup, dan 1 jabatan dengan kategori optimal.  
Berdasarkan data di atas, maka dapat dibuat diagram batang untuk 







Gambar 4.5 Proporsi Jumlah Pengkategorian Tingkat Beban Kerja per Jabatan 
 
Berdasarkan hasil data, ada 7 jabatan yang perlu penataan jabatan karena 
termasuk dalam kategori sangat ringan dan ringan. Jabatan-jabatan tersebut adalah 
Asst. Analyst Rendal Operasi, Junior Officer Administrasi, Officer Keamanan, Asst. 
Officer Keamanan, Junior Officer Humas & CSR, Asst. Officer Umum, dan Asst. 
Officer Keuangan. 
Sebagai catatan dalam metode ini pendekatan yang digunakan adalah 
pendekatan humanistik yang lebih mengarah sisi psikologis karyawan, sehingga 
metode ini mengandung sisi subyektivitas yang tinggi. Pendekatan ini lebih cocok 
apabila penelitian bertujuan meninjau pengukuran beban kerja dari sudut pandang 
karyawan dan kurang dianjurkan apabila penelitian beban kerja bertujuan 
mengukur produktivitas karyawan karena tingginya tingkat subyektivitas dalam 
pengukuran ini. 
 
4.4 Evaluasi Jabatan dengan Hay Job Evaluation 
Evaluasi jabatan yang digunakan dalam proses penelitian ini adalah metode 
Hay Job Evaluation. Jabatan yang ditentukan dilakukan evaluasi berdasarkan tiga 
faktor yaitu Know-How, Problem Solving, dan Accountability. Di dalam proses 
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4.4.1 Tahap Penentuan Bobot Faktor Know How 
 Di dalam faktor Know How terdapat 3 kriteria yang menyusun yaitu: 
1. Technical Know How, penjelasan kriteria ini dapat dilihat di tabel 4.35 
2. Breadth Management Know How, penjelasan kriteria ini dapat dilihat 
di tabel 4.36 
3. Human Relation Skills, penjelasan kriteria ini dapat dilihat di tabel 4.37 
 Adapun cara untuk melakukan pembobotan pada setiap kriteria pengukuran 
dalam proses mengevaluasi Know How contohnya adalah sebagai berikut: 
Jabatan    : Analyst Rendal Operasi 
Technical Know How  : E (Specialized) 
Breadth Managemnt Know How : I (Activity) 
Human Relation Skills  : 2 (Important) 
 Setelah ditentukan kriterianya, kemudian selanjutnya mencari skor evaluasi 
know how (bisa dilihat pada lampiran 4) maka akan terdapat 3 jenis angka yaitu 175, 
200, 230. Apabila evaluator merasa bahwa level kombinasi tersebut yang paling 
tepat maka dipilih nilai yang terletak di tengah. Apabila ada kecenderungan bahwa 
level kombinasi tersebut mengarah pada level kombinasi yang lebih lemah 
(dikarenakan ada 1 atau 2 sub faktor yang dirasa kesesuaiannya lebih rendah 
dibanding sub faktor yang dijelaskan) maka dapat dipilih nilai yang terendah (serta 
diberi tanda “-“). Sebaliknya apabila ada kecenderungan yang lebih kuat level 
kombinasinya (dikarenakan ada 1 atau 2 sub faktor dirasa lebih tinggi dibandingkan 
sub faktor yang telah dijelaskan), maka dipilih nilai tertinggi dalam kotak tersebut 
(serta diberi tanda “+”). Hal ini biasanya digunakan apabila ada pertimbangan 
bahwa antara dua atau lebih jabatan memiliki seharusnya memiliki level kombinasi 
yang sama, namun  dirasa memiliki kontribusi yang berbeda dalam pencapaian 
tujuan suatu departemen atau tujuan perusahaan. Pada jabatan ini skor yang yang 









Tabel 4.35 Kriteria Techinical Know How 
Technical Know-How 
A BASIC 
Tuntutan pengetahuan dan kecakapan/ketrampilan dapat 
dilatihkan sesaat (beberapa jam) atau diperoleh dari 
pengalaman sekadarnya (beberapa hari) 
B ELEMENTARY 
Pelatihan formal dengan dukungan pengalaman kerja 
beberapa bulan diperlukan untuk elemen kejuruan dasar ini, 
karena harus menangani kegiatan rutin sekuensial 
pekerjaan 
Kontrol terhadap peralatan kerja cukup sederhana dan 
mudah dipahami 
C VOCATIONAL 
Pemahaman utuh menyangkut teknik dan prosedur kerja 
dituntut untuk sistem dan proses pekerjaan kompleks 
Pengetahuan diperoleh lewat pelatihan internship, luas, 
mendalam dan pengalaman kerja bertahun-tahun 
Penguasaan pekerjaan menuntut pemahaman metode kerja 
secara mendalam dan menuntut skill yang sesuai. Pekerjaan 
cenderung dilaksanakan dengan sistem spesialisasi, 
menuntut pengetahuan untuk memecahkan masalah rutin, 
seringkali memerlukan rangkaian kalkulasi dan 
penggunaan 'technical drawings' 
D ADVANCED VOCATIONAL 
Pemahaman luas-mendalam menyangkut pekerjaan teknik 
diperlukan untuk pekerjaan teknik diperlukan untuk 
pekerjaan kejuruan lanjut dengan pelatihan formal 5 tahun 
atau lebih 
Pengetahuan yang diperlukan bersifat terapan, karena 
pekerjaan bersifat praktikal (non teoritik)  
Penguasaan pekerjaan meliputi  kewenangan terhadap 
metode kerja, sistem dan prosedur yang berlaku, walaupun 
tidak dituntut pemahaman konseptual untuk mengubah atau 
menciptakan itu semua 
E SPECIALIZED 
Pengetahuan terapan dengan kombinasi pengetahuan 
teoritis dituntut dalam pekerjaan profesional dasar. Teori 
dan prinsip dipahami sesuai dengan kekhususan masing-
masing disiplin ilmu 
Penguasaan pekerjaan dalam situasi khusus dilakukan 
dengan cara menyelesaikan masalahnya berdasarkan 
prinsip-prinsip pokok dan bukan tergantung pada 
pengalaman spesifik. Oleh karena itu, situasi khusus 
pekerjaan dihadapi dengan pemahaman konseptual dan 
bukan dengan pengalaman situasi praktis 
Kemampuan profesional dasar dicapai lewat pelatihan 
lanjut (advanced), ditambah beberapa pengalaman 
(misalnya salah satu gelar akademis dengan tambahan 
pengalaman kerja yang sesuai selama 3 sampai 6 tahun). 
Kemampuan tersebut dapat juga dicapai melalui 
pengalaman kerja substansial bertahun-tahun. 
F SEASONED 
Proficiency dibidang pekerjaan menuntut kemampuan 
menyeleksi, mengembangkan, dan menerpakan berbagai 
teknik pekerjaan (penerapan teknik lebih dari sekedar 
aplikasi praktis) 
Penguasaan pekerjaan tingkat profesional lanjut terbatas ini 
menuntut pengalaman kerja 8-10 tahun di bidangnya 





Tabel 4.35 Kriteria Techinical Know How (lanjutan) 
Technical Know-How 
G SPECIALIZED MASTERY 
Bidang pekerjaan di tingakt profesional mahir menuntut 
kemampuan visi yang dikembangkan dari keterlibatan 
ekstensif pekerjaan atau penerapan teknologi yang sesuai 
dengan disiplin ilmu spesifik 
Kemahiran yang diperlukan ditingkat profesional mahir 
meliputi kemampuan memberikan arah masa depan dari 
bidang perkerjaan yang dikelola dengan warna keahlian 
spesifik. Warna tersebut  dapat berupa pengetahuan 
profesional disatu bidang tertentu atau pengetahuan 
profesional lintas bidang yang lebih luas 
 
Tabel 4.36 Kriteria Breadth of Management Know How 
Breadth of Management Know-how 
T TASK 
Posisi tingkat manajerial yang hanya menuntut sedikit 
planning dan organizing 
Pekerjaan yang bercirikan task oriented, jangka pendek, 
terbatas pada bidang tertentu atau tidak memerlukan 
koordinasi agar dapat mencapai tujuan pekerjaan 
I ACTIVITY 
pekerjaan penyeliaan (supervisory) yang melibatkan 
planning, organizing, and controlling untuk jangka waktu satu 
bulan atau lebih  
pekerjaan non kepenyeliaan dengan kegiatan kompleks yang 
menuntut koordinasi agar dapat mencapai tujuan pekerjaan  
Pada tingkat supervisory, kedua kategori di atas memerlukan 
kesadaran akan keterkaitan kegiatan dengan pekerjaan lain 
atau departemen lain. Berbagai macam jenis pekerjaan 
profesional termasuk dalam kategori know-how supervisory 
walaupun jenis pekerjaan tersebut tidak memiliki bawahan 
II RELATED 
Pekerjaan tingkat manajerial ini memeperhatikan pentingnya 
pengaruh jangka pendek dan jangka panjang dari macam-
macam keputusan terhadap bidang-bidang lain 
Tingkat manajerial ini memeperhatikan pentingya pengaruh 
jangka pendek dan jangka panjang bidang-bidang lain 
Pekerjaan yang termasuk pada tingkat manajerial ini dituntut 
untuk menetapkan prioritas dan memanajemen hubungan-
hubungan internal antara bagian-bagian  
III DIVERSE 
Fungsi-fungsi manajerial berbobot berat dan yang membuat 
konflik kepentingan yang tak jelas  
Manajemen ini memementingkan perencanaan yang memberi 
arah dan keseimbangan jangka panjang (beberapa tahun) 
terkait dengan pencapaian fungsi organisasi tertentu  
Pentingnya kriteria diversity, time, and scale yang harus 
diperhatikan 
IV COMPREHENSIVE 
Pengintegrasian berbagai ragam fungsi-fungsi manajerial 
utama yang menggerakkan berbagai kegiatan operasional 
yang signifikan untuk mencapai tujuan lembaga secara utuh 
dan menyeluruh. Termasuk dalam pengintegrasian itu adalah 
berbagai ragam bidang manajerial seperti marketing, 
manufacturing, startegic planning, dan product developtment 






Tabel 4.37 Kriteria Human Relation Skill 
Human Relation Skill 
1 BASIC 
Pergaulan wajar dan efektif dalam pekerjaan menuntut 
komunikasi efektif dan hubungan kerja yang mendukung 
(favourable). 
Kewajaran pergaulan dalam pekerjaan diwujudkan dalam 
bentuk-bentuk hubungan kerja dan sikap positif dalam menerima 
sesama mitra kerja demi membantu tercapainya sukses 
pekerjaan. 
2 IMPORTANT 
Hubungan pemahaman, saling berpengaruh dan komunikasi 
tidak berlebihan tapi sesuai keperluan untuk pencapaian tujuan 
pekerjaan. 
Pekerjaan yang bersifat teknis umumnya tidak memerlukan 
tingkatan penting hubungan timbal balik, kecuali jika 
disyaratkan secara spesifik oleh fungsi pekerjaan. 
Tingkatan peneting hubungan timbal balik hanya cocok untuk 
fungsi pekerjaan yang melibatkan hubungan kerja yang lebih 
dari sekedar transfer informasi aktual saja, tapi mengandung 
substansi hubungan pengaruh pribadi. 
3 CRITICAL 
Tingkatan kritis human relation skill menuntut 
ketrampilan/kecakapan canggih untuk memotivasi dan 
mempengaruhi orang lain agar sukses pekerjaan tercapai. 
Fungsi pekerjaan manajerial atau supervisi yang melibatkan 
pengendalian luas dan sejenis direct selling memerlukan 
tingkatan kritis human relation skill. 
Perubahan sikap dan perilaku dalam situasi kerja semakin 
diperlukan jika fungsi pekerjaan menuntut sukses pencapaiannya 
ditempuh melalui orang lain. 
 
4.4.2 Tahap Penentuan Bobot Faktor Problem Solving 
 Dalam faktor Problem Solving terdapat dua kriteria dalam penyusunan 
pembobotan, yaitu: 
1. Thinking Environment, penejelasan kriteria dapat dilihat pada tabel 4.38 
2. Thinking Challenge, penjelasan kriteria dapat dilihat pada tabel 4.39 
 Adapun cara untuk melakukan pembobotan pada setiap kriteria pengukuran 
dalam proses mengevaluasi Problen Solving contohnya adalah sebagai berikut: 
Jabatan      : Analyst Rendal Operasi 
Problem Solving dalam Thinking Environement : D (Standardized) 
Problem Solving dalam Thinking Challenge : 3 (Interpretive) 
 Setelah ditentukan kriterianya, kemudian selanjutnya mencari skor evaluasi 
problem solving  (bisa dilihat pada lampiran 4) maka akan terdapat 2 prosentase 
yaitu 29% dan 33%. Pilih salah satu yang paling sesuai justifikasi evaluator. Pada 





 Kemudian setelah diketahui skor Know How dan prosentase Problem 
Solving, yaitu E I 2 = 200; D 3 = 33% maka langkah berikutnya mencari skor 
Problem Solving (Petunjuk terdapat pada lampiran). Skor Problem Solving yang 
didapatkan adalah 66. 
 
Tabel 4.38 Kriteria Thinking Environment 
Thinking Environment 
A STRICT ROUTINE 
Kebebasan berpikir terbatas dalam memecahkan masalah karena 
langkah-langkah pemecahan sudah diuraikan dengan jelas dalam 
instruksi kerja atau oleh supervisi yang diberikan secara langsung. 
B ROUTINE 
Cara menyelesaikan masalah pekerjaan ("apa dan bagaimana) 
mengikuti petunjuk yang tertuang dalam instruksi standar yang 
jelas. Kebebasan berpikir yang lebih sedikit leluasa nampak 
dalam kebebasan menjabarkan petunjuk kerja rutin (yang telah 
ditetapkan) menjadi tindakan yang bisa dipilih secara lebih sedikit 
leluasa. 
C SEMI ROUTINE 
Cara berpikir dalam menyelesaikan masalah pekerjaan dipandu 
oleh prosedur kerja yang sistematik. Kebebasan berpikir nampak 
dalam kebebasan menjabarkan langkah-langkah penyelesaian 
masalah 
D STANDARDIZED 
Prosedur dipakai untuk memandu pemikiran pekerjaan sesuai 
bidang-bidangnya. Instruksi kerja yang bersifat umum juga 
tersedia. Apabila ternyata prosedur tidak sesuai/tidak mendukung 
pemecahan masalah, maka selanjutnya standar ataupun kebijakan 
perusahaanlah yang menentukan langkah pemecahannya 
Prosedur kerja dan standar kerja yang telah ditetapkan secara 
substansial beragam menuntut karyawan menjabarkan lebih 
lanjut macam-macam implikasi tindakan yang sesuai 
E CLEARLY DEFINED 
Pekerjaan tidak ditentukan oleh prosedur kerja tetapi oleh tujuan 
lembaga/organisasi yang telah ditetapkan. Kebebasan berpikir 
dituangkan dalam berbagai cara kerja untuk mencapai tujuan 
tersebut. Kebebasan berpikir dipandu oleh kebijakan yang ada  
F BROADLY DEFINED 
Bidang permasalahan tidak ditetapkan secara jelas dan kebijakan 
dirumuskan dalam panduan garis besar fungsional yang luas 
Kebebasan berpikir hanya dibatasi oleh arahan umum terkait 
dengan tujuan lembaga/organisasi 
G GENERALLY DEFINED Pekerjaan di level lingkungan berpikir ini mengembangkan garis 
besar bisnis secar total, tujuan dan strategi lembaga/organisasi 
H ABSTRACTLY DEFINED 
Kebebasan berpikir tidak dibatasi oleh kendala kebijakan atau 
panduan internal lembaga atau organisasi, tetapi hanya ditentukan 











Tabel 4.39 Kriteria Thinking Challenge 
Thinking Challenge 
1 REPETITIVE 
Cara berpikir tantangan repetitif terbatas pada seleksi pilihan yang telah 
teridentifikasi secara sempit atau berdasar solusi-solusi terbatas. Tiap 
kali ada masalah, maka sistem dengan sendirinya telah menyajikan 
jawabannya 
2 PATTERNED 
Resolusi masalah menuntut seleksi dan aplikasi proses sekuensial yang 
telah ditetapkan. Seleksi solusi dipelajari lewat pengalaman dan 
hasilnya dapat dipastikan ketepatannya 
Begitu telah dilakukan seleksi dan suatu solusi telah terpilih, maka 
solusi tersebut telah teruji kebenarnnya karena diambil dari pengalaman 
terhadap permasalahan yang sering dihadapi terjadi sebelumnya 
3 INTERPRETIVE 
Alternatif solusi dipilih, tetapi lebih dahulu menentukan hakikat 
permasalahan dan hakikat solusi itu sendiri. Pilihan tindakan yang 
terbaik ditetapkan berdasar rentang alternatif yang ada 
Cara berpikir dengan variabel didasarkan pada pengalaman yang 
lampau dan seringkali telah tersedia jawabannya. Sehingga, dalam 
waktu singkat solusi dapat diuji kebenarannya 
4 ADAPTIVE 
Situasi tantangan berpikir adaptif berada pada tingkatan keputusan yang 
signifikan, sehingga di situ tidak ada jawaban yang benar. Macam-
macam solusi menuntut ekstrapolasi sebagai kebalikan dari interpolasi, 
sehingga yang dituntut adalah melangkah lebih jauh dibalik jawaban 
yang telah lazim tersedia atau lebih dari sekedar solusi-solusi yang telah 
ada 
Muncul kebutuhan untuk mencari fakta baru yang dapat menentukan 
lebih jauh permasalahannya sebelum solusi tepat ditemukan 
5 UNCHARTED 
Pada tingkat tantangan situasi tak terpetakan, biasanya solusi 
permasalahan menuntut pengambilan keputusan spekulatif. Situasi ini 
hanya berlaku bagi manajer senior dalam hal menetapkan arah masa 
depan dan filosofinya 
Pekerjaan-pekerjaan dibidang riset biasanya menuntut tantangan 
berpikir dengan situasi tak terpetakan untuk memberikan solusi masalah 
yang selanjutnya dapat berkembang menjadi temuan-temuan baru 
dengan pengembanagn konsep baru 
 
4.4.3 Tahap Penentuan Bobot Faktor Accountability 
 Di dalam faktor Accountability terdapat 3 kriteria yang menyusun yaitu: 
1. Freedom to Act, penjelasan kriteria ini dapat dilihat di tabel 4.40 
2. Impact, penjelasan kriteria ini dapat dilihat di tabel 4.41 
3. Magnitude, penjelasan kriteria ini dapat dilihat di tabel 4.42 
 Berikut ini adalah tabel kriteria freedom to act, impact, dan magnitude 








Tabel 4.40 Kriteria Freedom to Act 
Freedom to Act 
A PRESCRIBED 
Pelaksanaan kinerja sangat sedikit memberi ruang diskresi. 
Instruksi kerja detail juga membatasi pengambilan keputusan 
menurut tahapan putusan yang terkendali tahap demi tahap. 
Di sini konsekuensi tidnakan yang diambil dapat diketahui 
dengan cepat 
B CONTROLLED 
Berbagai tindakan pekerjaan dikontrol oleh hakikat 
keberlangsungan kerja yang telah ditetapkan rangkaiannya. 
Sampai derajat tertentu kemungkinan mengubah tindakan 
kurang diberikan keleluasaan dan disitulah awal 
terbentuknya rutinitas pekerjaan 
Penerapan instruksi cenderung umum atau kurang detail dan 
disisakan peluang bagi karywan untuk mengorganisasikan 
tugas-tugasnya. Konsekuensi tindakan yang diambil dapat 
diketahui dalam hitungan jam, walaupun tidak segera 
nampak 
C STANDARDIZED 
Prosedur yang dipakai bersifat terbuka untukpenyesuaian 
tindakan dan memberi ruang untuk inisiatif, tetapi prosedur 
itu sendiri tak boleh diubah karena telah baku/ditetapkan. 
Berbagai keputusan untuk bertindak umumnya didasrkan 
pada acuan tindakan yang telah ada sebelumnya (precedents) 
Supervisi di sini bersifat longgar dan karyawan hanya 
dituntut memberikan laporan kemajuan dan hasilnya. 
Konsekuensi tindakan akan nampak dalam hitungan hari 
D REGULATED 
Dalam hal substansinya pelaksanaan pekerjaan yang 
termasuk kebebasan bertindak yang diatur juga tunduk 
kepada prosedur yang telah ditetapkan. Namun, didalamnya 
terdapat ruang untuk diskresi tindakan yang mencukupi. 
Tindakan apapun cenderung didasarkan pada macam-macam 
precedent dan di dalam ruang lingkup kebijakan-kebijakan 
yang telah ditetapkan 
Pelaksanaan pekerjaan mengandalkan sumberdaya yang 
tersedia, tetapi berkontribusi jangka panjang (tahunan). Di 
sini diterapkan juga kontrol manajerial dan review 
ketuntasan pelaksanaan pekerjaan. Konsekuensi tindakan 
yang diambil dapat diketahui dalam hitungan hari sampai 
mingguan 
E DIRECTED 
Pekerjaan ditingkat ini memiliki tujuan tindakan (objective 
of action) yang telah ditentukan dengan jelas dalam 
kebijakan besarnya, tetapi kebebasan yang cukup juga 
diberikan dalam rangka mencapai hasil akhir. Kontrol 
tindakan dilakukan dengan review kegiatan operasional 
menurut target yang disepakati, misalnya budget 
F GENERALLY DIRECTED 
Kebebasan bertindak untuk jenis pekerjaan yang terarahkan 
secara umum diwujudkan dalam kepedulian terhadap 
penetapan kebijakan fungsi-fungsi utama organisasi atau 
peduli terhadap pengendalian unit kerja operasional atau unit 
kegiatan bisnis yang penting 
G GUIDED 
Kebebasan bertindak untuk jenis pekerjaan yang secara 
inheren hanya tunduk kepada kebijakan yang luas dan 






Tabel 4.41 Kriteria Impact 
Impact 
I INDIRRECT 
Satu atau beberapa posisi yang berkontribusi terhadap hasil 
akhir yang diharapkan dari suatu unit atau fungsi; atau  
memberikan informasi,  melakukan pencatatan atau  
memfasilitasi suatu layanan untuk digunakan oleh orang lain 
dalam mencapai hasil akhir. 
C CONTRIBUTORY 
Satu atau beberapa posisi yang berkontribusi secara signifikan 
terhadap hasil akhir yang diharapkan pada suatu unit atau fungsi 
atau Memberikan interpretasi, nasehat atau layanan pendukung 
lainnya yang penting untuk digunakan oleh fungsi yang lain 
dalam mencapai hasil akhir 
S SHARED 
Melakukan pengendalian secara seimbang dan bersama-sama 
(dengan satu atau beberapa posisi) pada beberapa aktivitas dan 
sumber daya yang memproduksi hasil akhir atau melakukan 
pengendalian dengan jelas terhadap hampir semua variabel-
variabel yang secara signifikan menentukan hasil akhir 
P PRIME OF PRIMARY 
Melakukan pengendalian pada dampak, dimana posisi ini 
memiliki  pengendalian yang efektif terhadap aktivitas- 
aktivitas yang signifikan dan berbagai sumber daya yang  
memproduksi hasil akhir, dan menjasi satu-satunya posisi yang 
harus memberikan jawaban terhadap hasil akhir 
 
Tabel 4.42 Kriteria Magnitude 
Magnitude 
M Inderteminate 
Hasil biasanya mempengaruhi individu atau non kuantitatif 
dalam hal tanggung jawab budget departemen, 
penerimaan/pemasukan dan kewenangan pengeluaran  
1 Small 
Hasil dapat berupa non-kuantitatif atau dapat mempengaruhi 
unit atau kelompok kerja kecil dalam sebuah departemen  
2 Medium 
Hasil difokuskan secara internal dan mempengaruhi suatu unit 
dalam departemen atau mungkin difokuskan secara eksternal 
dan mempengaruhi pelanggan (klien) dari luar departemen 
dalam jumlah yang terbatas 
3 Large 
Hasil difokuskan secara internal dan mempengaruhi beberapa 
unit dalam suatu departemen dan/atau beberapa departemen 
dan/atau difokuskan secara eksternal yang mempengaruhi para 
pelanggan (klien) yang signifikan dalam suatu program atau 
area fungsional 
4 Very Large 
Hasil secara khusus mempengaruhi keseluruhan departemen 
dan mungkin memiliki beberapa dampak (impact) pada 
departemen-departemen lain dan/atau difokuskan secara 
eksternal yang mempengaruhi para pelanggan (klien)  secara 
luas dalam suatu program atau area fungsional 
5 Whole Company 
Hasil yang diperoleh secara khusus mempengaruhi departemen-
departemen, perusahaan secara keseluruhan dan kelompok klien 






 Adapun cara untuk melakukan pembobotan pada setiap kriteria pengukuran 
dalam proses mengevaluasi Accountability contohnya adalah sebagai berikut: 
Jabatan  : Analyst Rendal Operasi 
Freedom to Act : D (Regulated) 
Impact  : S (Shared) 
Magnitude  : 2 (Medium) 
 Setelah ditentukan kriterianya, kemudian selanjutnya mencari skor evaluasi 
accountability (bisa dilihat pada lampiran 4) maka akan terdapat 3 jenis angka yaitu  
87, 100, 115. Sama seperti penilaian know how, apabila evaluator merasa bahwa 
level kombinasi tersebut yang paling tepat maka dipilih nilai yang terletak di tengah. 
Apabila ada kecenderungan bahwa level kombinasi tersebut mengarah pada level 
kombinasi yang lebih lemah (dikarenakan ada 1 atau 2 sub faktor yang dirasa 
kesesuaiannya lebih rendah dibanding sub faktor yang dijelaskan) maka dapat 
dipilih nilai yang terendah (diberi tanda “-“). Sebaliknya apabila ada kecenderungan 
yang lebih kuat level kombinasinya (dikarenakan ada 1 atau 2 sub faktor dirasa 
lebih tinggi dibandingkan sub faktor yang telah dijelaskan), maka dapat dipilih nilai 
tertinggi dalam kotak tersebut (diberi tanda “+”). Pada jabatan ini skor yang yang 
diambil adalah 76. 
 
4.4.4 Tahap Validasi melalui Sorethumbing 
Pada tahap ini jabatan yang telah dievaluasi akan dicek ulang terhadap 
pembobotannya agar tidak terjadi kesenjangan dalam proses evaluasinya. Adapaun 
di dalam proses evaluasi terdapat hubungan antar bobot Technical Know How, 
bobot Thinking Environment, dan bobot Freedom to Act seperti yang dijelaskan 
pada tabel 4.43 
 
Tabel 4.43 Sorethumbing 
Technical Know How Thinking Environment Freedom to Act 
A A A 






Tabel 4.43 Sorethumbing (lanjutan) 
Technical Know How Thinking Environment Freedom to Act 
C C atau B C atau B 
D D atau C D atau C 
E E atau D E atau D 
F F atau G F atau G 
G G atau F G atau F 
 
 Misalnya kembali diambil contoh pada jabatan Analyst Rendal Operasi 
bobot Technical Know How adalah E, bobot Thinking Environment adalah D, bobot 
Freedom to Act adalah D. Karena bobot Thinking Environment dan Freedom to Act 
tidak melebihi Technical Know How, maka proses evaluasi sudah bisa dianggap 
benar. 
 Kemudian selanjutnya pada proses penilaian, nilai Problem Solving dan 
Accountability bergantung pada Know How jabatan tersebut dan tidak boleh 
melebihi nilai Know How. Biasanya dalam proses evaluasi jabatan proporsi dari 
skor Know How berkisar antara 30-70%, sedangkan Problem Solving dan 
Accountability, tergantung jenis jabatan yang dievaluasi. 
 
4.4.5 Pembobotan Job Size 
 Setelah dilakukan Penilaian seluruh kriteria, maka tahap selanjutnya 
pembobotan job size dengan cara menambahkan seluruh skor kriteria. Pembobotan 
job size merupakan hasil evaluasi dari pengamatan langsung, focus group 
discussion, dan juga dari data job description masing-masing jabatan. Berikut ini 





Tabel 4.44 Hasil Job Size masing-masing jabatan 
JABATAN 
KNOW HOW PROBLEM SOLVING ACCOUNTABILITY JOB 
SIZE TKH BKH HR Point TE TC % Point FA IMP MGT Point 
Manager Operasi & Pemeliharaan F+ III 3 608 F+ 4 57% 350 F - S 4 350 1308 
Spv. Rendal Operasi F - II 3 350 E + 3 38% 132 E S 2 200 682 
Analyst Rendal Operasi E I 2 200 D + 3 33% 66 D - S 2 87 353 
Assistant Analyst Rendal Operasi E - I 2 175 D 3 29% 50 D - S 1 66 291 
Spv. Rendal Pemeliharaan F I 3 304 E 3 33% 100 E - C 2 100 504 
Analyst Rendal Pemeliharaan E - I 2 175 D + 3 33% 57 D C 1 57 289 
Assistant Analyst Rendal 
Pemeliharaan 
D I 2 152 D 3 29% 43 C+ C 1 43 238 
Spv. Inventory Control, Kataloger, & 
Gudang 
F + I 3 350 E+ 3 33% 132 E C 2 115 597 
Analyst Inventory Control, Kataloger, 
& Gudang 
E I 2 200 E 3 33% 66 D+ C 1 66 332 
Assistant Analyst Inventory Control, 
Kataloger, & Gudang 
D I 2 152 D 3 29% 43 C+ C 1 43 238 
Spv. Manajemen Outage F- III 3 460 E 4 43% 200 E I 2 87 747 
Assistant Analyst Manajemen Outage E- II 2 175 D 3 29% 50 D- I 2 50 275 






Tabel 4.44 Hasil Job Size masing-masing jabatan (lanjutan) 
JABATAN 
KNOW HOW PROBLEM SOLVING ACCOUNTABILITY JOB 
SIZE TKH BKH HR Point TE TC % Point FA IMP MGT Point 
Analyst Lingkungan E- II 2 200 D+ 2 25% 50 D- I 2 50 300 
Assistant Analyst Lingkungan D I 2 152 C+ 2 22% 33 C+ I 2 33 218 
Officer K3 E I 3 230 D+ 2 25% 57 D I 2 57 344 
Assistant Officer K3 D I 3 175 C 2 22% 38 C I 2 38 251 
Manager Enjiniring & Quality 
Assurance 
F III 3 528 F 4 57% 264 F - S 3 200 992 
Spv. System Owner F- II 2 304 E 3 33% 100 E+ I 2 87 491 
Engineer System Owner E- I 2 175 D+ 3 33% 57 D I 2 57 289 
Assistant Engineer System Owner D- I 2 132 C+ 2 29% 43 C+ I 2 43 218 
Spv. Technology Owner F+ II 2 400 E+ 4 50% 200 E+ C 2 132 732 
Engineer Technology Owner E II 2 200 D 3 29% 57 D I 2 57 314 
Assistant Engineer System Owner C+ I 2 115 C 3 25% 29 C I 1 29 173 
Spv. Teknologi Informasi F- II 2 264 E 4 43% 115 E- I 3 100 479 
Assistant Engineer Teknologi 
Informasi 






Tabel 4.44 Hasil Job Size masing-masing jabatan (lanjutan) 
JABATAN 
KNOW HOW PROBLEM SOLVING ACCOUNTABILITY JOB 
SIZE TKH BKH HR Point TE TC % Point FA IMP MGT Point 
Junior Engineer Teknologi Informasi B+ T 1 66 B 2 19% 10 A- I 1 10 86 
Spv. Manajemen Mutu, Resiko, & 
Kepatuhan 
E+ III 3 264 E 4 43% 115 D I 2 66 445 
Analyst Manajemen Mutu, Resiko, & 
Kepatuhan 
D- II 3 200 D 3 29% 57 C+ I 2 43 300 
Senior Engineer Enjiniring & Quality 
Assurance 
D III 3 304 D 4 38% 115 D+ I 2 66 485 
Manajer Keuangan & Administrasi F + III 3 608 F + 4 57% 350 F C 3 230 1188 
Spv. SDM F- II 3 350 E+ 3 38% 132 E I 2 87 569 
Officer Administrasi  E I 2 200 E 3 33% 66 D I 2 57 323 
Assistant Officer Administrasi D I 2 152 C 3 25% 38 C I 2 38 228 
Junior Officer Administrasi C T 2 87 C 2 19% 16 B I 1 16 119 
Assistant Officer Pelatihan D I 3 175 D 3 29% 50 C I 2 38 263 
Spv. Umum & CSR F- II 3 350 E+ 3 38% 132 E I 2 87 569 
Officer Keamanan D II 3 230 D+ 3 33% 76 D+ I 2 66 372 






Tabel 4.44 Hasil Job Size masing-masing jabatan (lanjutan) 
JABATAN 
KNOW HOW PROBLEM SOLVING ACCOUNTABILITY JOB 
SIZE TKH BKH HR Point TE TC % Point FA IMP MGT Point 
Junior Officer Humas & CSR B T 2 66 B 1 12% 8 B I 1 19 93 
Assistant Officer Umum C I 2 115 C 2 25% 29 C+ I 2 43 187 
Spv. Pengadaan F- II 3 350 E+ 3 38% 132 E+ C 3 175 657 
Assistant Officer Pengadaan D- I 2 132 C+ 2 22% 29 C C 2 50 211 
Junior Officer Pengadaan C- I 2 100 B+ 2 19% 19 B C 1 33 152 
Spv. Keuangan F + I 3 350 E + 3 38% 132 E I 3 115 597 
Officer Keuangan D I 3 175 D 3 29% 50 C+ I 2 43 268 
Junior Officer Keuangan B T 2 66 B 2 16% 10 A I 1 9 85 






 Kemudian, untuk mengetahui rentang job size tiap jenjang jabatan dapat 
dilihat di tabel 4.44 
 

















 Berdasarkan hasil tabel 4.46, rentang job size pada jenjang manager antara 
1308-992, Supervisor dan Senior Engineer antara 747-438, 
Officer/Analyst/Engineer antara 372-268, Assistant Officer/Analyst/Engineer 
antara 291-173, dan Junior Officer/Analyst/Engineer antara 152-85 
 
4.5 Pemetaan Problem Kebijakan Remotisasi dengan Diagram Sebab 
Akibat (Fishbone Diagram) 
 Dalam memetakan problem remotisasi PLTA akan digunakan diagram 
sebab-akibat. Diagram sebab akibat dipergunakan untuk menunjukkan faktor-
faktor penyebab (sebab) dan karakteristik permasalahan (akibat) yang disebabkan 
oleh faktor-faktor penyebab itu. Diagram sebab-akibat disebut sebagai diagram 
tulang ikan (fishbone diagram) karena berbentuk seperti kerangka ikan, atau 
diagram Ishikawa karena pertama kali diperkenalkan oleh Prof. Kaoru Ishikawa.  
 Diagram ini membantu menganalisa dengan memberikan metode yang 
sistematis terhadap sebab dan akibat yang timbul, sehingga karena fungsi inilah 
diagram ini disebut juga cause-effect diagram. Berikut ini adalah langkah-langkah 





1. Gambarkan diagram tulang ikan  
2. Buat masalah/isu yang akan dibahas pada “kepala ikan” 
3. Berikan label pada tiap-tiap “tulang” kategori utama penyebab masalah 
tersebut   
4. dengan teknik idea-generating untuk mengidentifikasi pada tiap kategori  
5. yang mungkin menyebabkan masalah/isu tersebut 
6. Ulangi prosedur diatas untuk masing-masing faktor yang menghasilkan 
hingga tingkat subfaktor  
7. Lanjutkan sampai tidak adalagi informasi penting yang tertinggal  
8. Analisis hasil dari diagram tulang ikan 
(Wibisono, 2006) 
Berikut ini dapat dilihat pada gambar 4.6 diagram tulang ikan problem 








































 Dalam menjalankan remotisasi ini dibutuhkan software atau program 
untuk menjalankan remotisasi. Program dijalankan dengan sistem intranet, 
untuk itu perlu dibuat sistem informasi pengendalian PLTA yang terpusat 
di UP Brantas sehingga Remotisasi dapat dijalankan. Beberapa persoalan 
lainnya adalah ketika program ini diuji coba, masih ada beberapa hal yang 
error ketika dijalankan atau dalam istilah teknologi informasi masih 
terdapat bug didalamnya. Untuk itu, perlu penelusuran lebih lanjut ke 
depannya di dalam perbaikan program ini atau istilah lainnya dengan 
melakukan debug. 
 Machine 
 Kemudian selanjutnya yang dibahas adalah dalam sisi mesin dan 
peralatan dalam mendukung remotisasi PLTA. Beberapa PLTA masih 
menggunakan mesin yang sudah tua sejak peninggalan Belanda. Memang 
hal tersebut tidak secara langsung mempengaruhi dari sistem remotisasi 
tersebut. Tetapi keandalan mesin tua sudah jauh menurun, sehingga 
probabilitas terjadinya breakdown akan menjadi lebih sering. Akibatnya 
tenaga teknisi maintenance di UP Brantas akan lebih sering melakukan 
proses perbaikan dan secara tidak langsung akan mempengaruhi proses 
remotisasi. Kemudian juga ada beberapa tambahan mesin yang harus 
dipasang agar ketika remotisasi dijalankan sistem remotisasi dapat berjalan 
dengan secara utuh, misalnya penggantian genset manual dengan genset 
otomatis. Selain itu, hal yang menjadi masalah adalah PLC remotisasi. PLC 
merupakan peranti yang krusial dalam proses remotisasi, karena apabila 
terjadi gangguan atau kerusakan maka pengendalian sistem PLTA harus 
dikendalikan secara manual. 
 System & Maintenance Responsibility 
 Berikutnya, yang menjadi problem adalah dari sisi sistem dan 
responsibilitas maintenance. Untuk saat ini, desain awal sistem PLTA yang 
ada diperuntukkan pengendalian secara manual, sehingga agar bisa 





peraralihan. Hal tersebut tidak dapat dilakukan secara langsung atau dengan 
kata lain melalui beberapa tahapan karena peralihan sistem ini memrlukan 
biaya dan investasi yang cukup banyak. 
 Kemudian dari sisi responsibilitas maintenance disini adalah 
maintenance di PLTA yang berhubungan dengan remotisasi. Apabila terjadi 
gangguan atau kerusakan maka pihak teknisi di UP Brantas harus segera 
melakukan tindakan perbaikan secara cepat dan tepat. Hal tersebut 
dikarenakan pada sistem remotisasi, controlling dilakukan di UP Brantas 
sehingga apabila tidak segera ditindak lanjuti akan mengganggu kelancaran 
proses operasi PLTA. 
  Human Resource & Organization 
 Ketika remotisasi dijalankan, maka akan membutuhkan jabatan baru 
yaitu tenaga teknisi remotisasi dan controller remotisasi. Untuk mengisi 
jabatan disini bisa dilakukan dengan 2 cara, yaitu dengan melakukan 
rekrutmen karyawan baru atau dengan menarik tenaga teknisi dan controller 
yang berada di PLTA ke kantor UP Brantas dan memberikan pelatihan 
dalam pengoperasian remotisasi. Pilihan ke 2 merupakan jalan yang paling 
efisien karena memberikan pelatihan pada karyawan lama jauh lebih hemat 
tenaga dan biaya dibandingkan melakukan rekrutmen karyawan baru. 
Tetapi yang menjadi persoalan jumlah tenaga teknisi dan controller 
remotisasi yang dibutuhkan lebih sedikit dibandingkan dengan tenaga 
teknisi dan controller PLTA saat ini, sehingga diperlukan tindak lanjut agar 
jumlah tenaga yang ada saat ini bisa sesuai dengan jumlah yang dibutuhkan. 
Penambahan jabatan tersebut pastinya akan berdampak terjadinya 
perubahan sistem organisasi itu pada UP Brantas, sehingga diperlukan 
dilakukan kajian terhadap posisi jabatan baru tersebut baik dari job 










BAB 5  
ANALISIS DAN INTEPRETASI DATA 
 Pada bab ini akan dilakukan analisis dan interpretasi data terhadap hasil 
pengumpulan dan pengolahan data pada bab sebelumnya. Analisis dan interpretasi 
data yang dilakukan terdiri dari analisis terhadap pemetaan beban kerja, hay job 
evaluation, problem penerapan kebijakan remotisasi, perencanaan sdm kebijakan 
remotisasi, serta rekomendasi fase-fase perencanaan sdm dari kondisi eksisting 
hingga remotisasi dijalankan. 
 
5.1 Analisis Pemetaan Beban Kerja 
Tujuan pemetaan beban kerja disini adalah untuk mengetahui kondisi 
beban kerja jabatan masing-masing karyawan di kantor UP Brantas melalui hasil 
kuesioner yang disebarkan berdasrkan pengalaman mereka bekerja selama ini. Hal 
ini dilakukan tidak lain terkait adanya keinginan dari pihak perusahaan untuk 
melakukan restrukturisasi organisasi agar menjadi lebih ramping, efektif, dan 
efisien ketika sistem remotisasi PLTA ini dijalankan.  
Berdasarkan hasil pengumpulan dan pengolahan data yang telah dilakukan, 
dapat diketahui bahwa kondisi beban kerja di UP Brantas relatif cukup baik. Dari 
seluruh jabatan yang diteliti didapatkan 1 jabatan dalam kategori beban kerja sangat 
ringan, 6 jabatan dalam kategori beban kerja ringan, 25 jabatan dalam kategori 
beban kerja cukup, 13 jabatan dalam kategori beban kerja optimal, dan 0 jabatan 
dalam kategori beban kerja berat.  Dari situ dapat disimpulkan bahwa karyawan-
karyawan di UP Brantas tidak mengalami beban kerja yang melebihi diluar batas 
kemampuannya. 
Hanya saja beberapa hal yang perlu diperbaiki adalah jabatan yang masuk 
pada golongan sangat ringan dan golongan ringan. Jabatan-jabatan yang masuk 
pada golongan tersebut adalah assistant analyst rendal operasi, junior officer 
administrasi, officer keamanan, assistant officer keamanan, junior officer humas & 
csr, assistant officer umum, dan assistant officer akuntansi. Apabila kita perhatikan, 
jumlah karyawan assistant analyst rendal operasi terdiri atas 3 orang, akibatnya hal 





tergolong “sangat ringan” karena jumlah karyawan yang relatif lebih banyak 
dibanding jabatan lain. Untuk mengatasi hal tersebut, disarankan perusahaan bisa 
menambah beban kerja pada jabatan tersebut dengan cara misalnya pendelegasian 
beberapa tugas dari atasan yang dirasa cukup berat dan membutuhkan banyak 
tenaga (job enrichment) sehingga bisa terjadi pemerataan beban kerja yang lebih 
baik.  
Kemudian pada jabatan junior officer administrasi, officer keamanan, 
assistant officer keamanan, junior officer humas & csr, assistant officer umum, dan 
assistant officer akuntansi yang termasuk pada golongan ringan memiliki jumlah 
karyawan antara 1 hingga 2 orang (untuk jabatan assistant officer akuntansi dan 
assistant officer umum yang terdiri 2 orang, selain itu hanya 1 orang). Apabila kita 
tinjau, jabatan-jabatan tersebut termasuk support process yang menyebabkan 
kontribusi ke perusahaan tidak seberat pada jabatan yang bergerak di bidang core 
process seperti jabatan-jabatan pada bidang operasi dan pemeliharaan, dan juga 
adanya kemungkinan karyawan-karyawan pada jabatan tersebut memiliki skill dan 
knowledge yang melebihi beban jabatannya sehingga menyebabkan beban yang 
dirasakan responden jauh lebih ringan. Untuk mengatasinya dapat dilakukan 
dengan mengadakan job improvement sehingga dapat meningkatkan kualitas dari 
jabatan tersebut.  
 
5.2 Analisis Hay Job Evaluation 
Evaluasi jabatan bukan merupakan proses penilaian mutlak melainkan relatif 
tergantung peran, kontribusi dan beban kerja yang diterima. Evaluasi merupakan 
proses yang tidak mudah dan membutuhkan proses dan tahapan-tahapan. Untuk 
mengurangi atau meminimalisir kesalahan dalam proses penilaian tersebut, 
dibutuhkan pemahaman dan juga informasi yang cukup. 
Pada Hay Job Evaluation, penilaian didasarkan 3 faktor. Faktor pertama 
adalah Know How yang merepresentasikan skill,  knowledge, dan pengalaman yang 
diperlukan pada suatu jabatan. Faktor kedua adalah Problem Solving yang 
merepresentasikan tantangan dan juga lingkup pemikiran dalam memecahakan 
suatu persoalan. Faktor Problem Solving sangat erat hubungannya dengan faktor 





pada suatu jabatan, maka akan lebih tinggi juga kemampuan yang dimiliki dalam 
memecahkan tantangan dan lingkup persoalan yang dihadapi. Yang terakhir adalah 
faktor Accountability yang merepresentasikan hasil akhir dalam suatu organisasi 
dan juga besarnya tergantung pada tiap jenis jabatan. 
Selain itu, juga didalam proses evaluasi posisi jabatan, departemen/bidang 
yang ditempati akan mempengaruhi apakah jabatan tersebut akan lebih condong ke 
problem solving yang berkaitan dengan riset dan analisis atau ke accountability 
yang lebih condong dalam pencapaian hasil organisasi. Biasanya, departemen yang 
bergerak pada bidang core process akan memiliki nilai accountability lebih tinggi 
dibandingkan pada departemen yang bergerak di bidang support process. 
 
Tabel 5.1 Perbandingan antara Spv. Rendal Operasi & Spv. System Owner 
JABATAN 
KH PS ACC 
JOB SIZE 
Point Point Point 
Spv. Rendal Operasi 350 132 200 682 
Spv. Keuangan 350 132 115 597 
 
 Misalnya kita ambil contoh pada tabel 5.1, dapat dilihat bahwa Spv. Rendal 
Operasi yang bergerak pada core process perusahaan memiliki nilai accountability 
lebih tinggi dibandingkan Spv. Keuangan. Hal tersebut karena pada jabatan Spv. 
Rendal Operasi lebih banyak tugas yang bersinggungan pada hasil pokok 
perusahaan yang mengutamakan ketercapaian hasil dibandingkan proses riset dan 
analisa. 
 Kemudian, pada tingkat jenjang suatu jabatan juga mempengaruhi proporsi 
nilai problem solving dan accountability. Biasanya semakin tinggi suatu jabatan, 
maka akan memiliki proporsi problem solving yang cenderung semakin tinggi dan 
semakin rendah suatu jabatan, maka akan memiliki proporsi nilai accountability 
semakin tinggi. Hal tersebut disebabkan karena semakin tinggi jabatan akan 
dihadapkan pada tugas yang lebih cenderung mengutamakan pada perencanaan dan 
analisa. 
 Bila kita kaitkan dengan hasil pemetaan beban kerja dari penelitian, bisa 





jabatannya masing-masing karena tidak ada responden yang merasa beban kerjanya 
terasa berat.  




Manager 992 1308 
Spv & Senior Engineer 438 747 
Officer/Analyst/Engineer 268 372 
Assistant 157 291 
Junior 85 152 
 
 Pada hasil evaluasi jabatan, nilai job size yang didapatkan pada jenjang 
manager minimal adalah 992 dan maksimal adalah 1308, pada jenjang Supervisor 
dan Senior Engineer minimal 438 dan maksimal 747, jenjang 
Officer/Analyst/Engineer minimal 268 dan maksimal 372, jenjang Assistant 
Officer/Analyst/Engineer minimal 157 dan maksimal 291, terakhir pada jenjang 
Junior Officer/Analyst/Engineer minimal 85 dan maksimal 152. 
 Berdasarkan hasil evaluasi jabatan tersebut, maka rekomendasi range nilai 
job size tiap jenjang jabatan adalah sebagai berikut: 
 





Manager 871 1400 
Spv & Senior Engineer 406 870 
Officer/Analyst/Engineer 250 405 
Assistant 150 300 






 Range nilai job size yang direkomendasikan pada jenjang manager minimal 
adalah 871 dan maksimal adalah 1400, pada jenjang Supervisor dan Senior 
Engineer minimal 406 dan maksimal 870, jenjang Officer/Analyst/Engineer 
minimal 250 dan maksimal 405, jenjang Assistant Officer/Analyst/Engineer 
minimal 150 dan maksimal 300, terakhir pada jenjang Junior 
Officer/Analyst/Engineer minimal 80 dan maksimal 200. 
 
5.3 Analisis Problem Penerapan Kebijakan Remotisasi 
 Di dalam analisa penerapan kebijakan remotisasi ini terdapat empat aspek 
yang menjadi masalah-masalah ketika kebijakan remotisasi dijalankan. 4 aspek 
tersebut terdir atas Software, Machine, System & Maintenance Responsibility, dan 
Human Resource & Organization. 
 Untuk aspek pertama yaitu software, dalam hal ini software berupa program 
merupakan aspek yang sangat penting dan kritis dalam pengendalian remotisasi 
PLTA karena akan dikendalikan dengan media ini. Di dalam proses pembuatan 
program harus dilaksanakan dengan benar. Untuk mengetahui program tersebut 
apakah sudah dapat berjalan dengan baik dan benar maka diperlukan suatu 
pengujian dengan coba menjalankan program tersebut dalam beberapa waktu. Hal 
tersebut  dilakukan agar didalam proses pengujian apakah terdapat bug di dalam 
program atau celah-celah di dalam program yang dapat diperbaiki dan 
diimprovisasi dengan harapan apabila program ini dijalankan selama remotisasi 
tidak mengalami masalah yang fatal. 
 Kemudian aspek berikutnya mengenai machine, perlu diadakan 
pemeriksaan dan juga penelitian lebih lanjut pada tiap-tiap PLTA mengenai mana 
saja permesinan yang membutuhkan pergantian mesin dan/atau penambahan mesin 
untuk mendukung kelancaran proyek remotisasi. Hal ini disebabkan pergantian 
mesin atau penambahan mesin membutuhkan biaya yang cukup mahal, sehingga 
pihak perusahaan perlu menentukan tingkat prioritas dan juga kajian cost benefit 
analysis. Selain itu hal yang krusial dan mutlak diperlukan adalah mengenai 
masalah pengadaan PLC dan juga diperlukannya tenaga khusus dalam proses 





kelangsungan proses remotisasi sehingga apabila terjadi kerusakan bisa segera 
ditangani. 
 Di dalam sisi sistem pun perlu ada pengalihan secara bertahap dari sistem 
pengendalian manual menuju sistem pengendalian secara remotisasi. Hal tersebut 
ada kaitannya dengan sistem peralatan dan peremesinan yang dibutuhkan oleh tiap-
tiap PLTA. Kemudian, untuk meningkatkan responsibilitas dalam mengatasi 
adanya gangguan remotisasi di tiap PLTA, pihak perusahaan bisa menyiapkan 
minimal 1 orang tenaga khusus pada tiap PLTA yang memiliki kemampuan basic 
di dalam memperbaiki sistem remotisasi dan juga melakukan pengendalian manual. 
Hal ini diperlukan agar ketika sistem remotisasi masih dalam perbaikan, sistem 
dapat dikendalikan secara manual dalam waktu sementara hingga kembali normal. 
Apabila kerusakan dalam sistem remotisasi dirasa tidak dapat ditangani, baru 
kemudian pihak PLTA menghubungi tenaga teknisi khusus di kantor UP Brantas 
untuk menanganinya. 
 Terakhir dalam tinjauan aspek Human Resource & Organization, Ketika 
remotisasi dijalankan, dibutuhkan jabatan baru yaitu tenaga teknisi remotisasi dan 
controller remotisasi. Proses pengisian jabatan disini dapat dilakukan dengan 
menarik beberapa tenaga teknisi dan controller yang berada di PLTA ke kantor UP 
Brantas dan memberikan pelatihan dalam pengoperasian mengenai remotisasi. 
Kemudian mengenai persoalan tenaga teknisi dan controller di PLTA yang pada 
saat ini melebihi tenaga teknisi dan controller remotisasi, dapat dicari jalan 
keluarnya dengan melakukan pemindahan Unit Pembangkitan lain, atau dilakukan 
job rotation ke sub bidang yang lain. Di dalam penambahan jabatan tersebut juga 
dibutuhkan kajian posisi jabatan baru tersebut baik dari job description, job 
specification, jumlah alokasi karyawan yang dibutuhkan, dan juga remunerasinya 
agar nantinya sistem organisasi SDM bisa berjalan dengan lancar dan juga 
menciptakan kenyamanan pada pekerja 
 
5.4 Analisis Perencanaan SDM Kebijakan Remotisasi 
 Dalam rangka mencapai keberhasilan remotisasi PLTA dan juga keinginan 





pihak menciptakan beberapa perencanaan dari SDM ke depannya. Berikut hasil 
analisa dari beberapa perencanaan SDM tersebut: 
1. Penambahan Sub Bidang Operator Remotisasi dan Teknisi Remotisasi 
 Penambahan kedua jabatan tersebut sangat mutlak diperlukan demi 
tercapainya keberhasilan sistem remotisasi. Nantinya jabatan Operator 
Remotisasi difokuskan dalam penanganan operasi remotisasi, sedangkan 
teknisi lebih difokuskan ke dalam penanganan maintenance. Apabila 
jabatan ini dijalankan, maka nantinya disarankan jabatan-jabatan tersebut 
ditangani supervisor yang mempunyai pengetahuan dan juga skill mengenai 
remotisasi dan seluk beluk PLTA-PLTA dibawah pengawasan UP Brantas. 
Kemudian apabila dikaitkan dengan hasil hay job evalution, diharapkan 
nantinya jabatan yang dibentuk menghasilkan job size sesuai jenjang 
jabatannya masing-masing agar tercipta sistem organisasi yang harmonis 
dalam arti seluruh karyawan dapat menerima keberadaan jabatan tersebut 
dan karyawan yang memegang jabatan baru tersebut merasa nyaman dengan 
jobnya. 
2. Penggabungan Sub Bidang Operator Remotisasi dan Teknisi Remotisasi ke 
dalam lingkup Bidang Enjiniring 
 Apabila kedua jabatan tersebut dimasukkan ke dalam Bidang 
Enjiniring, maka secara langsung akan berdampak ke tanggung jawab 
Manajer Enjiniring & Quality Assurance. Hal tersebut akan menyebabkan 
sub bidang yang ditangani Manajer lebih banyak (job enrichment). Apabila 
dianalisa, kebijakan ini merupakan langkah yang memang cukup tepat 
karena kegiatan controlling remotisasi memiliki kemiripan tugas dan juga 
memiliki kaitan dengan Bidang Enjiniring. Selain itu apabila ditinjau dari 
hasil evaluasi jabatan, Manajer Enjiniring & Quality Assurance memiliki 
job size terkecil sehingga dengan adanya penambahan tanggung jawab 
tersebut, diharapkan Manajer Enjiniring & Quality Assurance memiliki 
nilai job size yang bisa lebih tinggi. 






 Kebijakan ini merupakan dampak yang akan terjadi apabila 
remotisasi dijalankan. Tetapi perlu diperhatikan bahwa kebijakan ini 
merupakan kebijakan yang harus dilakukan bertahap karena ketika 
remotisasi PLTA dijalankan, belum tentu nantinya tiap PLTA akan berjalan 
lancar dan mulus proses remotisasinya. Ketika remotisasi PLTA tersebut 
berjalan lancar, baru operator dikurang setahap demi tahap hingga tiap 
shiftnya cuma terdiri 1 orang untuk mengantisipasi apabila terjadi 
kerusasakan pada remotisasi dan proses controlling harus dilakukan manual. 
4. Penggabungan Sub Bidang SDM dengan Sub Bidang Umum 
 Penggabungan dua sub bidang tersebut akan menyebabkan pada 
jabatan supervisor SDM dan supervisor Umum hilang karena 2 jabatan 
tersebut akan bergabung menjadi jabatan supervisor SDM & Umum. 
Jabatan baru ini tentunya akan memiliki beban kerja yang lebih berat 
dibandingkan sebelumnya karena tanggung jawab yang dimiliki jabatan ini 
lebih besar sehingga pastinya juga akan memiliki nilai job size yang lebih 
tinggi dibandingkan sebelumnya. Apabila rencana ini memang akan 
dijalankan maka tentunya perlu dievaluasi kembali jabatan tersebut karena 
diharapkan nilai job size jabatan baru ini tidak sampai melebihi batas 
maksimal nilai job size pada jenjang supervisor. 
5. Penggabungan Sub Bidang LK3 ke dalam Bidang Enjiniring 
 Penggabungan Sub Bidang LK3 ke dalam Bidang Enjiniring akan 
menyebabkan tanggung jawab Manajer Enjiniring & Quality Assurance 
juga bertambah. Dampaknya, beban kerja pada jabatan ini juga akan 
bertambah dan bila dikaitkan dengan job size dari evaluasi jabatan maka 
tentunya akan bertambah juga nilai job size nya. Jika rencana ini memang 
akan dijalankan maka tentunya perlu dievaluasi kembali jabatan tersebut 
karena diharapkan nilai job size jabatan baru ini tidak sampai melebihi batas 
maksimal nilai job size pada jenjang manager. Hal tersebut disebabkan 
pihak Manager Enjiniring & Quality Assurance juga akan bertambah beban 
kerjanya terkait pembentukan jabatan baru yaitu jabatan controliing dan 






5.5 Fase-Fase Perencanaan SDM dari Kondisi Eksisting hingga Remotisasi 
dijalankan  
 Untuk mencapai keberhasilan dan kelancaran remotisasi PLTA, maka 
direkomendasikan dalam penerapan hasil analisa tersebut ke dalam beberapa fase-
fase perencanaan SDM dari kondisi eksisting hingga PLTA dijalankan dalam 
keadaan full remotisasi. Berikut adalah fase-fase yang akan dijalankan dalam proses 
peralihan dari kondisi controlling PLTA masih dijalankan manual hingga 
controlling dilakukan dengan cara remotisasi: 
1. Fase pertama: Persiapan Remotisasi 
Didalam fase ini, pihak perusahaan mempersiapkan segala sesuatu dan 
juga perencanaan yang akan diambil terkait dalam proses remotisasi 
seperti bagaimana sistem organisasi yang akan dibentuk ketika 
remotisasi dijalankan, perencanaan jumlah alokasi tenaga controlling 
PLTA dan juga teknisinya, sistem shiftnya, pelatihan karyawan-
karyawan remotisasi, mesin-mesin yang dibutuhkan, dll 
2. Fase kedua: Percobaan Remotisasi 
Dalam fase ini, perusahaan mencoba menjalankan sistem remotisasi di 
beberapa PLTA. Hal ini bertujuan untuk mengetahui permasalahan yang 
muncul ketika remotisasi dijalankan dan juga mengecek program yang 
dijalankan agar nantinya pihak perusahaan mampu melakukan mitigasi 
serta penanganan dalam problem tersebut. 
3. Fase ketiga: Instalasi Remotisasi 
Pada fase instalasi remotisasi, seluruh PLTA telah terpasang dengan 
peralatan-peralatan remotisasi dan sudah bisa dikendalikan dari UP 
Brantas. Jabatan controller dan teknisi manual PLTA juga mulai ditarik 
dan dialihkan ke posisi jabatan baru yang telah dibentuk yaitu controller 
dan teknisi remotisasi.  
4. Fase keempat: Optimalisasi SDM dan perintisan perencanaan SDM  
Fase ini merupakan tahap akhir dari proses remotisasi PLTA. Di dalam 
fase ini secara bertahap, peran controller manual PLTA mulai berkurang 
hingga tiap shiftnya hanya berjumlah 1 orang. Peran 1 orang tersebut juga 





Selain itu, perencanaan-perencanaan SDM di sini mulai dijalankan 
seperti rencana penggabungan sub bidang umum dan sub bidang SDM 
dan penggabungan sub bidang LK3 ke Bidang Enjiniring. Pada fase ini 
akan terjadi perubahan strukutur organisasi seperti yang tertera pada 
gambar 5.1. Pada bidang Operasi & Pemeliharaan akan membawahi 4 
sub bidang yang terdiri atas Rendal Pemeliharaan, Rendal Operasi, 
Inventory Control Kataloger & Gudang, dan Outage Management. Pada 
Bidang Enjiniring & QA membawahi 6 sub bidang Sysyem Owner, 
Technology Owner, Teknologi & Informasi, Manajemen Mutu Resiko & 
Kepatuhan, Sipil & LK3, dan Controlling Remotisasi PLTA. Pada 
Bidang Keuangan & Administrasi membawahi 3 Sub Bidang yang terdiri 
atas SDM &  Umum, Pengadaan, & Keuangan. Kemudian jumlah 
karyawan di UP Brantas juga mengalami pengurangan, bila asumsinya 
tiap PLTA akan berkurang 2 karywannya dalam tiap satu shift (jumlah 
shift di PLTA adalah 4 shift) maka jumlah karyawan dapat berkurang 
104 orang. Jumlah karyawan eksisting adalah 231 orang, maka akan 
berkurang menjadi 127 orang. Jumlah karyawan yang diharapkan pada 
UP Brantas adalah 145 orang, maka 18 orang sisanya dapat ditempatkan 




















BAB 6  
KESIMPULAN DAN SARAN 
 Pada bab ini akan dilakukan penarikan kesimpulan serta saran-saran yang 
dapat diberikan berkenaan dengan hasil penelitian yang telah dilaksanakan. 
 
6.1 Kesimpulan 
 Kesimpulan dari hasil pengolahan data, interpretasi dan analisis data yang 
dapat diambil dari penelitian ini adalah:   
1. Di dalam hasil pemetaan beban kerja dapat diketahui bahwa kondisi beban 
kerja tiap jabatan di UP Brantas relatif cukup baik. Dari seluruh jabatan yang 
diteliti didapatkan 1 jabatan dalam kategori beban kerja sangat ringan, 6 
jabatan dalam kategori beban kerja ringan, 25 jabatan dalam kategori beban 
kerja cukup, 13 jabatan dalam kategori beban kerja optimal, dan 0 jabatan 
dalam kategori beban kerja berat. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa 
karyawan-karyawan di UP Brantas tidak mengalami beban kerja yang 
melebihi diluar batas kemampuannya. Adapaun jabatan yang perlu 
diperbaiki adalah jabatan yang masuk pada golongan “sangat ringan” dan 
golongan “ringan”. Jabatan-jabatan yang masuk pada golongan tersebut 
adalah assistant analyst rendal operasi, junior officer administrasi, officer 
keamanan, assistant officer keamanan, junior officer humas & csr, assistant 
officer umum, dan assistant officer akuntansi. Untuk jabatan assistant 
analyst rendal operasi, penyebab beban kerja pada jabatan tersebut menjadi 
tergolong “sangat ringan” karena jumlah karyawan yang relatif cukup 
banyak yaitu terdiri atas 3 orang. Untuk menanganinya bisa dilakukan 
dengan menambah beban kerja pada jabatan tersebut dengan melakukan job 
enrichment sehingga bisa terjadi pemerataan beban kerja yang lebih baik. 
Setelah itu pada jabatan yang tergolong “ringan” yaitu junior officer 
administrasi, officer keamanan, assistant officer keamanan, junior officer 
humas & csr, assistant officer umum, dan assistant officer akuntansi. 
Jabatan-jabatan tersebut tidak memiliki jumlah karyawan sebanyak assistant 





bisnis pendukung (support process), sehingga hal tersebut menyebabkan 
kontribusi ke perusahaan tidak seberat pada jabatan yang bergerak di bidang 
core process. Kemungkinan besar karyawan-karyawan pada jabatan tersebut 
memiliki skill dan knowledge yang melebihi beban jabatannya sehingga 
beban yang dirasakan responden jauh lebih ringan sehingga dianjurkan 
adanya job improvement pada posisi-posisi tersebut. 
2. Pada Hay Job Evaluation, penilaian didasarkan 3 faktor yaitu Know How, 
Problem Solving, dan juga Accountability. Didalam proses evaluasi posisi 
jabatan, departemen/bidang yang ditempati akan mempengaruhi apakah 
jabatan tersebut akan lebih condong ke problem solving yang berkaitan 
dengan riset dan analisis atau ke accountability yang lebih condong dalam 
pencapaian hasil organisasi. Biasanya, departemen yang bergerak pada 
bidang core process akan memiliki nilai accountability lebih tinggi 
dibandingkan pada departemen yang bergerak di bidang support process. 
Selain itu, tingkat jenjang suatu jabatan juga mempengaruhi proporsi nilai 
problem solving dan accountability. Dari hasil pengolahan data evaluasi 
jabatan, didapatkan nilai job size yang didapatkan pada jenjang manager 
minimal adalah 992 dan maksimal adalah 1308, pada jenjang Supervisor 
dan Senior Engineer minimal 438 dan maksimal 747, jenjang 
Officer/Analyst/Engineer minimal 268 dan maksimal 372, jenjang Assistant 
Officer/Analyst/Engineer minimal 157 dan maksimal 291, terakhir pada 
jenjang Junior Officer/Analyst/Engineer minimal 85 dan maksimal 152. 
Kemudian, nilai range nilai job size tiap jenjang jabatan yang 
direkomendasikan pada jenjang manager minimal adalah 871 dan maksimal 
adalah 1400, pada jenjang Supervisor dan Senior Engineer minimal 406 dan 
maksimal 870, jenjang Officer/Analyst/Engineer minimal 250 dan 
maksimal 405, jenjang Assistant Officer/Analyst/Engineer minimal 150 dan 
maksimal 300, terakhir pada jenjang Junior Officer/Analyst/Engineer 
minimal 80 dan maksimal 200. 
3. Dalam penerapan remotisasi ini terdapat empat aspek yang menjadi masalah 
yaitu aspek Software, Machine, System & Maintenance Responsibility, dan 





membutuhkan suatu program dalam pengendalian remotisasi PLTA. 
Program ini harus dapat berjalan dengan baik dan benarakan dikendalikan 
dengan media ini. Di dalam proses pembuatan program harus dilaksanakan 
dengan benar dengan indikasi terbebas dari bug atau error didalamnya. 
Kemudian di dalam aspek machine, perlu diadakan pergantian mesin 
dan/atau penambahan mesin untuk mendukung kelancaran proyek 
remotisasi melalui proses kajian yang dilakukan pihak perusahaan. Selain 
itu, PLTA juga membutuhkan pengadaan PLC dan juga diperlukannya 
tenaga khusus dalam proses maintenance PLC karena PLC merupakan 
peralatan utama yang diperlukan dalam proses remotisasi. Kemudian dalam 
aspek sistem yaitu perlu ada pengalihan secara bertahap dari sistem 
pengendalian manual menuju sistem pengendalian secara remotisasi. Hal 
tersebut ada kaitannya dengan sistem peralatan dan peremesinan yang 
dibutuhkan oleh tiap-tiap PLTA. Selain itu, perlu meningkatkan 
responsibilitas dalam mengatasi adanya gangguan remotisasi di tiap PLTA 
dengan cara menyiapkan minimal 1 orang tenaga khusus pada tiap PLTA 
yang memiliki kemampuan basic di dalam memperbaiki sistem remotisasi 
dan juga melakukan pengendalian manual. Apabila kerusakan dalam sistem 
remotisasi dirasa tidak dapat ditangani, baru kemudian pihak PLTA 
menghubungi tenaga teknisi khusus di kantor UP Brantas untuk 
menanganinya. Dalam tinjauan aspek Human Resource & Organization, 
perlunya jabatan baru yaitu tenaga teknisi remotisasi dan controller 
remotisasi dengan menarik beberapa tenaga teknisi dan controller yang 
berada di PLTA ke kantor UP Brantas, Kemudian memberikan pelatihan 
dalam pengoperasian mengenai remotisasi. Mengenai persoalan tenaga 
teknisi dan controller di PLTA saat ini melebihi tenaga teknisi dan controller 
remotisasi, dapat dicari jalan keluarnya dengan melakukan pemindahan 
Unit Pembangkitan lain, atau job rotation ke sub bidang yang lain.  
4. Untuk mencapai keberhasilan remotisasi PLTA, perusahaan membuat 
beberapa kebijakan terkait SDM yaitu Penambahan Sub Bidang Operator 
Remotisasi dan Teknisi Remotisasi, Penggabungan Sub Bidang Operator 





Pengurangan jumlah operator pengendalian atau operator controlling di tiap 
PLTA, Penggabungan Sub Bidang SDM dengan Sub Bidang Umum, dan 
Penggabungan Sub Bidang LK3 ke dalam Bidang Enjiniring. Pada 
penambahan Sub Bidang Operator Remotisasi dan Teknisi Remotisasi akan 
dibentuk jabatan Operator Remotisasi yang difokuskan dalam penanganan 
operasi remotisasi dan teknisi remotisasi lebih difokuskan ke dalam 
penanganan maintenance. Kemudian penggabungan Sub Bidang Operator 
Remotisasi dan Teknisi Remotisasi ke dalam lingkup Bidang Enjiniring 
akan berdampak ke tanggung jawab Manajer Enjiniring & Quality 
Assurance karena sub bidang yang ditangani Manajer lebih banyak. 
Kebijakan ini dirasa cukup tepat karena kegiatan controlling remotisasi 
memiliki kemiripan tugas dan juga memiliki kaitan dengan Bidang 
Enjiniring. Pengurangan jumlah operator pengendalian atau operator 
controlling di tiap PLTA merupakan dampak dari kebijakan remotisasi. 
Kebijakan ini merupakan kebijakan yang harus dilakukan bertahap karena 
hingga tiap shiftnya cuma terdiri 1 orang untuk mengantisipasi apabila 
terjadi kerusasakan pada remotisasi dan proses controlling harus dilakukan 
manual. Penggabungan Sub Bidang SDM dengan Sub Bidang Umum akan 
berpengaruh langsung ke supervisor SDM dan supervisor Umum karena 2 
jabatan tersebut akan dilebur menjadi jabatan supervisor SDM & Umum. 
Jabatan ini akan memiliki beban kerja yang lebih berat dibandingkan 
sebelumnya karena tanggung jawab yang dimiliki jabatan ini lebih besar. 
Penggabungan Sub Bidang LK3 ke dalam Bidang Enjiniring juga akan 
menambah tanggung jawab Manajer Enjiniring & Quality Assurance. Hal 
tersebut menyebabkan beban kerja pada jabatan Manajer Enjiniring & 
Quality Assurance dan apabila rencana ini memang akan dijalankan maka 
tentunya perlu dievaluasi kembali pada posisi jabatan tersebut karena pada 
posisi jabatan juga akan bertambah tanggung jawabnya terkait pembentukan 
jabatan controliing dan teknisi remotisasi. 
5. Rekomendasi yang diberikan untuk keberhasilan penerapan remotisasi 
didasarkan pada analisa penelitian ini ke dalam beberapa fase-fase 





keadaan full remotisasi. Fase pertama adalah persiapan remotisasi yaitu fase 
dimana mempersiapkan segala sesuatu dan juga perencanaan yang akan 
diambil terkait dalam proses remotisasi. Kemudian berlanjut ke fase kedua 
yaitu percobaan remotisasi, yang didalamnya bertujuan untuk mengetahui 
permasalahan yang muncul ketika remotisasi dijalankan agar nantinya pihak 
perusahaan mampu melakukan mitigasi serta penanganan dalam problem 
tersebut. Pada fase berikutnya yaitu instalasi remotisasi seluruh PLTA telah 
dikendalikan secara remotisasi dan jabatan controller dan teknisi remotisasi 
sudah mulai melakukan tugasnya masing-masing. Pada fase terkhir yaitu 
Optimalisasi SDM dan perintisan perencanaan SDM, secara bertahap peran 
controller manual PLTA mulai berkurang hingga tiap shiftnya hanya 
berjumlah 1 orang yang bertugas sebagai controller manual ketika 
remotisasi mengalami masalah dan juga perencanaan-perencanaan SDM 
telah dijalankan sehingga UP telah mengalami perubahan struktur 
organisasi dan perubahan jumlah karyawan. 
 
6.2 Saran 
 Saran yang dapat diberikan untuk pengembangan penelitian selanjutnya 
adalah sebagai berikut: 
1. Hasil Pemetaan beban kerja didasarkan pada aliran modern atau pendekatan 
perilaku atau humanistik (behavior/humanistic approach). Akan lebih baik 
apabila dikombinasikan beban kerja dipadukan dengan pendekatan klasik 
(scientific management) 
2. Mayoritas dalam penelitian hanya ditinjau dalam aspek organisasi dan SDM, 
oleh karena itu perlu penelitian lanjutan terhadap aspek-aspek lain seperti 
aspek finansial dan aspek sistem permesinan agar didapat hasil yang lebih 
komprehensif. 
3. Hasil dari metode Hay dapat dijadikan acuan perusahaan dalam merubah 
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